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Capitolul I 
INTRODUCERE 
Art.1  
Prezentul REGULAMENT INTERN este alcătuit pe baza prevederilor următoarelor acte normative: 

a) Legea nr. 53/2003 – (Codul muncii), actualizată; 
b) Regulamentul de Organizare şi Funcţionare a Muzeului (R.O.F.) 
c) Contractul Colectiv de Muncă la nivelul Muzeului; 
d) Contractul Individual de Muncă al fiecărui salariat; 
e) Legea nr.311/2004, legea Muzeelor şi a colecțiilor publice, actualizată; 
f) O.U.G. 57/2019 privind Codul administrativ; 
g) Legea nr. 319/2006 a securităţii şi sănătăţii în muncă, actualizată; 
h) Hotărârea 970/2023 privind prevenirea şi combaterea hărţuirii pe criteriul de sex, precum şi 

a hărţuirii morale la locul de muncă; 
i) alte prevederi cuprinse în legislaţia actuală în vigoare. 

 
Capitolul II 

DEFINIŢII 
Art.2  
În întregul text al prezentului Regulament Intern, termenii de mai jos au următoarele înţelesuri:  

1. Muzeul de Istorie „Paul Păltănea”, Galaţi, denumită în continuare Muzeul /Angajatorul; 
2. Conducerea Muzeului: Manager/Director sau orice alte persoane cu funcţii de conducere 

pe care Managerul/Directorul i-a mandatat în acest scop; 
3. CCM: Contractul Colectiv de Muncă la nivel de Muzeu; 
4. CM: Codul Muncii (Legea 53/2003 aplicabilă) 
5. Conducătorul ierarhic superior: desemnează persoana care ocupă funcţia imediat 

superioară unui anumit post în organigrama Muzeului şi care asigură coordonarea şi 
supravegherea activităţii acestuia; 

6. Discriminare directă: situaţia în care o persoană este tratată mai puţin favorabil, pe criterii 
de sex, decât este, a fost sau ar fi tratată altă persoană într-o situaţie comparabilă;  

7. Discriminare indirectă: situaţia în care o dispoziţie, un criteriu sau o practică, aparent 
neutră, ar dezavantaja în special persoanele de un anumit sex în raport cu persoanele de 
alt sex, cu excepţia cazului în care această dispoziţie, acest criteriu sau această practică este 
justificată obiectiv de un scop legitim, iar mijloacele de atingere a acestui scop sunt 
corespunzătoare şi necesare; 

8. Discriminare etnică, rasială: înseamnă orice distincţie, excludere, restricţie sau preferinţă 
pe bază de rasă, culoare, descendenţă sau origine naţională sau etnică ce are ca scop sau 
efect anularea sau scăderea recunoaşterii, exercitarea, în mod egal, a drepturilor şi 
libertăţilor fundamentale ale omului în domeniul politic, economic, social, cultural sau în 
orice alt domeniu al vieţii publice; 

9. Hărţuire: situaţia în care se manifestă un comportament nedorit, legat de sexul persoanei, 
având ca obiect sau ca efect lezarea demnităţii persoanei în cauză şi crearea unui mediu de 
intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor; 

10. Hărţuire sexuală: situaţia în care se manifestă un comportament nedorit cu conotaţie sexuală, 
exprimat fizic, verbal sau nonverbal, având ca obiect sau ca efect lezarea demnităţii unei 
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persoane şi, în special, crearea unui mediu de intimidare, ostil degradant, umilitor sau 
jignitor; 

11. Acţiuni pozitive: acele acţiuni speciale care sunt întreprinse temporar pentru a accelera 
realizarea în fapt a egalităţii de şanse între femei şi bărbaţi şi care nu sunt considerate acţiuni de 
discriminare; 

12. Munca de valoare egală: activitatea remunerată care, în urma comparării, pe baza 
aceloraşi indicatori şi a aceloraşi unităţi de măsură, cu o altă activitate, reflectă folosirea 
unor cunoştinţe şi deprinderi profesionale similare sau egale şi depunerea unei cantităţi egale 
ori similare de efort intelectual şi/sau fizic; 

13. Discriminare bazată pe criteriul de sex: discriminarea directă şi discriminarea 
indirectă, hărţuirea şi hărţuirea sexuală a unei persoane de către o altă persoană la locul de 
muncă sau în alt loc în care aceasta îşi desfăşoară activitatea; Constituie discriminare bazată 
pe criteriul de sex orice comportament nedorit, definit drept hărţuire sau hărţuire sexuală, 
având ca scop sau efect: 

a) de a crea la locul de muncă o atmosferă de intimidare, de ostilitate sau de 
descurajare pentru persoana afectată; 

b) de a influenţa negativ situaţia persoanei angajate în ceea ce priveşte promovarea 
profesională, remuneraţia sau veniturile de orice natură ori accesul la formarea si 
perfecţionarea profesională, în cazul refuzului acesteia de a accepta un 
comportament nedorit, ce ţine de viaţa sexuală; 

14. Discriminare multiplă: orice faptă de discriminare bazată pe două sau mai multe criterii 
de discriminare; 

15. Evaluarea salariaţilor: procesul prin care se apreciază nivelul de dezvoltare profesional a 
acestora; 

16. Protecţia maternităţii: este protecţia sănătăţii şi/sau securităţii salariatelor gravide şi/sau 
mamelor la locurile lor de muncă; 

17. Locul de muncă: este zona delimitată în spaţiu, în funcţie de specificul muncii, înzestrată cu 
mijloacele şi cu materialele necesare muncii, în vederea realizării unei operaţii, lucrări sau 
pentru îndeplinirea unei activităţi de către unul ori mai mulţi executanţi, cu pregătirea şi 
îndemânarea lor, în condiţii tehnice, organizatorice şi de protecţie a muncii corespunzătoare, 
din care se obţine un venit în baza unui raport de muncă ori de serviciu cu un angajator; 

18. Salariata gravidă: este femeia care anunţă în scris angajatorul asupra stării sale fiziologice 
de graviditate şi anexează un document medical eliberat de medicul de familie sau de 
medicul specialist care să îi ateste această stare; 

19. Salariata care a născut recent: este femeia care şi-a reluat activitatea după efectuarea 
concediului de lăuzie şi solicită angajatorului în scris măsurile de protecţie prevăzute de lege, 
anexând un document medical eliberat de medicul de familie, dar nu mai târziu de 6 luni de 
la data la care a născut; 

20. Salariata care alăptează: este femeia care, la reluarea activităţii după efectuarea  
concediului de lăuzie, îşi alăptează copilul şi anunţă angajatorul în scris cu privire la începutul şi 
sfârşitul prezumat al perioadei de alăptare, anexând documente medicale eliberate de 
medicul de familie în acest sens; 

21. Dispensa pentru consultaţii prenatale: reprezintă un număr de ore libere plătite 
salariatei de către angajator, pe durata programului normal de lucru, pentru efectuarea 
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consultaţiilor şi examenelor prenatale pe baza recomandării medicului de familie sau a 
medicului specialist; 

22. Concediul postnatal obligatoriu: este concediul de 42 de zile pe care salariata mamă 
are obligaţia să îl efectueze după naştere, în cadrul concediului pentru sarcină şi lăuzie cu 
durata totală de 126 de zile, de care beneficiază salariatele în condiţiile legii; 

23. Concediul de risc maternal: este concediul de care beneficiază salariatele conf. OUG nr. 
24. 96/2003 privind măsurile de protecţie socială. 
25. Personalul: Personalul de conducere şi Personalul de execuţie, împreună. 
26. Resursele materiale. Resursele materiale aflate la dispoziţia angajaţilor reprezintă bunuri 

ale Muzeului şi nu pot fi utilizate în scopuri personale. 
27. Legitimaţia de angajat. Documentul care atestă statutul de angajat al Muzeului este 

legitimaţia, semnată şi parafată de manager. Pierderea acesteia trebuie anunţată în cel mai 
scurt timp posibil. 

28. Date personale. Salariaţii Muzeului au obligaţia să anunţe în termen de 5 (cinci) zile şi să 
prezinte documente la responsabilul cu resurse umane, asupra oricărei modificări privind: 
adresa şi numărul de telefon; starea civilă; preschimbarea actului de identitate; studii sau 
cursuri de perfecţionare absolvite. 

29. Competenţe. Competenţele (limitele în care salariatul poate lua decizii) sunt cele 
prevăzute în fişa postului. Salariatul se va asigura că nu-şi va depăşi competenţele stabilite 
pentru postul său. 

30. Relaţiile de colaborare. Salariatului i se solicită un comportament adecvat, amabil şi 
colegial cu persoanele cu care are relaţii de colaborare. Pentru aceasta va furniza toate 
informaţiile în cadrul relaţiilor de serviciu şi va da dovadă de solicitudine şi nu va crea stări 
conflictuale nedorite. 

 
Capitolul III 
DISPOZIŢII GENERALE 

 
Art.3  

Prezentul Regulament intern este un act juridic, respectând principiul nediscriminării şi al 
înlăturării oricărei forme de încălcare a demnităţii, elaborat de managerul Muzeului cu consultarea 
Sindicatului Danubius şi a celorlalţi salariaţi, sub rezerva legalității acestora, prin care se stabilesc 
următoarele: 

a) reguli privind protecția, igiena și securitatea în muncă în cadrul unității 
b) reguli privind respectarea principiului nediscriminării și al înlăturării oricărei forme de 

încălcare a demnității 
c) drepturile și obligațiile angajatorului și ale salariaților 
d) procedura de soluționare a cererilor sau a reclamațiilor individuale ale salariaților 
e) reguli concrete privind disciplina muncii în unitate 
f) abaterile disciplinare și sancțiunile aplicabile 
g) reguli referitoare la procedura disciplinară 
h) modalitățile de aplicare a altor dispoziții legale sau contractuale specifice 
i) criteriile și procedurile de evaluare profesională a salariaților 
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Art. 4 
Prezentul Regulamentul Intern a fost transmis Sindicatului Danubius în data de 23 octombrie 2018, 
celorlalţi salariaţi neafiliaţi sindical precum (la fiecare secţie) şi pe e-mail muzeografi@gmail.com 
spre a fi consultat în perioada 23-29 octombrie 2018. 
 
Art. 5 
Muzeul este instituţie bugetară cu personalitate juridică aflat în subordinea administrativă a Consiliului 
Judeţean Galaţi şi metodologică a Ministerului Culturii şi Identităţii Naţionale; 
 
Art. 6 
1. Regulamentul Intern se aplică tuturor salariaţilor Muzeului, indiferent de durata contractului 
individual de muncă, de atribuţiile pe care le îndeplinesc şi de funcţia pe care o ocupă, precum şi celor 
care lucrează în cadrul instituţiei pe bază de delegare sau detaşare. 
2. Activitatea specifică postului pe care îl ocupă fiecare angajat este reglementată de fişa postului, 
de procedurile şi prescripţiile elaborate pentru toate compartimentele în care îşi desfăşoară 
activitatea fiecare salariat. 
3.  Salariaţii detaşaţi sunt obligaţi să respecte, pe lângă disciplina muncii din unitatea care i-a detaşat şi 
regulile de disciplină specifice locului de muncă unde îşi desfăşoară activitatea pe timpul detaşării. 
4.  Relaţiile de muncă se bazează pe principiul consensualităţii şi al bunei-credinţe. 
5.  Drepturile şi obligaţiile privind relaţiile de muncă dintre angajator şi salariat se stabilesc potrivit legii, 
în cadrul contractelor colective de muncă, negociate, şi al contractelor individuale de muncă. 
6.  Salariaţii nu pot renunţa la drepturile ce le sunt recunoscute prin lege. 
7.  Orice tranzacţie prin care se urmăreşte renunţarea la drepturile recunoscute de lege salariaţilor sau 
limitarea acestor drepturi este lovită de nulitate. 
8.  Pentru buna desfăşurare a relaţiilor de muncă, Angajatorul şi salariaţii se vor informa şi se vor 
consulta reciproc, în condiţiile legii şi ale contractelor colective de muncă. 
9. Salariaţii Muzeului poartă răspunderea pentru buna desfăşurare a activităţii de la locul de muncă 
şi au obligaţia să îndeplinească la termen toate sarcinile care li s-au încredinţat de către şeful 
ierarhic superior, aşa cum este precizat în fişa postului. 
 
Art. 7 
1. Managerul are obligaţia să furnizeze salariaţilor din Muzeu informaţiile necesare referitoare la 
prevederile acestui Regulament Intern. 
2. Regulamentul Intern îşi produce efectele după aducerea lui la cunoştinţa şi semnătura tuturor 
salariaţilor. 
3. Aducerea la cunoştinţa salariaţilor a conţinutului Regulamentului Intern privind drepturile şi 
obligaţiile personalului din cadrul Muzeului se va face prin consemnare într-un proces verbal, pe 
bază de semnătură a salariaţilor. 
4. Regulamentul Intern se revizuieşte periodic în concordanţă cu modificările de natură legislativă 
la nivelul angajatorului sau al proceselor de muncă. 
5. Având în vedere caracterul dinamic al evoluţiei activităţii instituţiei, este posibil ca unele 
prevederi ale prezentului Regulament să se modifice înainte de revizuirea lui. În acest caz, deciziile 
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managerului şi/sau ale Consiliului de Administraţie devin obligatorii şi au caracter de anexă la 
prezentul Regulament. R.O.F. 2018 (atribuţiile managerului şi a C.A.). 
6. Prevederile Regulamentului Intern sunt obligatorii pentru toţi salariaţii, indiferent de durata 
Contractului Individual de Muncă (determinat, nedeterminat), durata muncii (normă întreagă sau 
part-time) şi de poziţia ierarhică a acestora. 
7. Persoanele din afara Muzeului, care îşi desfăşoară activitatea în cadrul acesteia, sunt obligate să 
respecte, pe lângă regulile specifice, şi dispoziţiile prezentului Regulament. 
8. Orice salariat interesat poate sesiza Managerul cu privire la prevederile Regulamentul Intern, în 
măsura în care face dovada, porivit legislaţiei în vigoare, încălcării unui drept al său. 
9. Controlul legalităţii dispoziţiilor cuprinse în Regulamentul Intern este de competenţa instanţelor 
judecătoreşti, care pot fi sesizate în termen de 30 de zile de la data comunicării de către angajator a 
modului de soluţionare a sesizării formulate potrivit alin. 8. 
 
Art.8 
În organizarea şi desfăşurarea activităţilor specifice din Muzeu întreg personalul are obligaţia de a 
respecta Standardele de control intern/managerial prevăzute de legislaţia în vigoare. 
 
Art.9 
Organizarea la nivelul Muzeului a sistemului de control intern/managerial are în vedere 
realizarea/implementarea următoarelor categorii de obiective permanente: 

a)  Obiective cu privire la eficacitatea şi eficienţa funcţionării Muzeului:  
- cuprind obiectivele legate de scopurile Muzeului şi de utilizarea în condiţii de economicitate, 
eficacitate şi eficienţă a resurselor; 
b)  Obiective cu privire la fiabilitatea informaţiilor externe şi interne:  
- includ obiectivele legate de ţinerea unei contabilităţi adecvate, de calitatea informaţiilor 
utilizate în Muzeului sau difuzate către terţi, precum şi de protejarea documentelor împotriva a 
două categorii de fraude: disimularea fraudelor şi distorsionarea rezultatelor; 
c)  Obiective cu privire la conformitatea cu legile, regulamentele şi politicile interne:  
- cuprind obiectivele legate de asigurarea că activităţile Muzeului se desfăşoară în concordanţă 
cu obligaţiile impuse de legi şi de regulamente, precum şi cu respectarea politicilor interne. 

 
Capitolul IV 

CODUL DE CONDUITA PROFESIONALĂ  
 
Art. 10. - Principii generale 
Principiile care guvernează conduita profesională a angajaţilor din Muzeu sunt următoarele: 

a) prioritatea interesului public - principiu conform căruia angajaţii au îndatorirea de a 
considera, în exercitarea atribuţiilor de serviciu, interesul public mai presus decât interesul 
personal; 

b)  asigurarea egalităţii de tratament a cetăţenilor - principiu conform căruia angajaţii au 
îndatorirea de a aplica acelaşi regim juridic în situaţii identice sau similare; 

c) profesionalismul - principiu conform căruia angajaţii au obligaţia de a îndeplini atribuţiile 
de serviciu cu responsabilitate, competenţă, eficienţă, corectitudine şi conştiinciozitate; 
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d) imparţialitatea şi nediscriminarea - principiu conform căruia angajaţii sunt obligaţi să aibă o 
atitudine obiectivă, neutră faţă de orice interes politic, economic, religios sau de altă natură, 
în exercitarea atribuţiilor de serviciu; 

e) integritatea morală - principiu conform căruia angajaţii au interdicţia să solicite sau să 
accepte, direct ori indirect, pentru el sau pentru altul, vreun avantaj ori beneficiu moral sau 
material; 

f) libertatea gândirii şi a exprimării - principiu conform căruia angajaţii pot să-şi exprime şi 
să-şi fundamenteze opiniile, cu respectarea ordinii de drept şi a bunelor moravuri; 

g) cinstea şi corectitudinea - principiu conform căruia, în exercitarea funcţiei şi în 
îndeplinirea atribuţiilor de serviciu, angajaţii trebuie să fie de bună-credinţă şi să acţioneze 
pentru îndeplinirea conformă a atribuţiilor de serviciu; 

h) deschiderea şi transparenţa - principiu conform căruia activităţile desfăşurate de angajaţi în 
exercitarea atribuţiilor de serviciu sunt publice şi pot fi supuse monitorizării cetăţenilor;  

i) ţinuta vestimentară adecvată serviciului cu publicul - principiu ce presupune respect 
faţă de prestigiul instituţiei şi faţă de utilizatorii acesteia. 

 
Art. 11. - Norme generale de conduită profesională. Asigurarea unui serviciu public de 
calitate 

a. Personalul are obligaţia de a asigura un serviciu public de calitate în beneficiul cetăţenilor, prin 
participarea activă la luarea deciziilor şi la transpunerea lor în practică, în scopul realizării 
obiectivelor instituţiei publice, în limitele atribuţiilor stabilite prin fişa postului; 

b. În exercitarea atribuţiilor de serviciu, angajaţii au obligaţia de a avea un comportament 
profesionist, precum şi de a asigura, în condiţiile legii, transparenţa administrativă, pentru a 
câştiga şi a menţine încrederea publicului în integritatea, imparţialitatea şi eficacitatea 
instituţiei publice. 

 
Art. 12. - Respectarea Constituţiei şi a legilor 

a) Angajaţii au obligaţia ca, prin actele şi faptele lor, să respecte Constituţia, legile ţării şi să 
acţioneze pentru punerea în aplicare a dispoziţiilor legale, în conformitate cu atribuţiile ce le 
revin, cu respectarea eticii profesionale; 

b) Angajaţii trebuie să se conformeze dispoziţiilor legale privind restrângerea exercitării unor 
drepturi, datorată naturii funcţiilor deţinute. 

 
Art. 13. - Loialitatea faţă de instituţie 

a) Angajaţii au obligaţia de a apăra cu loialitate prestigiul instituţiei în care îşi desfăşoară 
activitatea, precum şi de a se abţine de la orice act ori fapt care poate produce prejudicii 
imaginii publice sau intereselor legale ale acesteia; 

b) Angajaţilor le este interzis: 
(1) să exprime în public aprecieri neconforme cu realitatea în legătură cu activitatea 
Muzeului cu politicile şi strategiile acesteia ori cu proiectele de acte cu caracter normativ 
sau individual; 
(2) să facă aprecieri în legătură cu litigiile aflate în curs de soluţionare şi în care Muzeul are 
calitatea de parte, dacă nu sunt abilitaţi în acest sens; 
(3) să dezvăluie informaţii care nu au caracter public, în alte condiţii decât cele prevăzute 
de lege; 
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(4) să dezvăluie informaţiile la care au acces în exercitarea atribuţiilor de serviciu, dacă 
această dezvăluire este de natură să atragă avantaje necuvenite ori să prejudicieze 
imaginea publică sau drepturile instituţiei ori ale unor angajaţi, precum şi ale persoanelor fizice 
sau juridice; 
(5) să acorde asistenţă şi consultanţă persoanelor fizice sau juridice, în vederea promovării 
de acţiuni juridice ori de altă natură împotriva statului sau instituţiei publice în care îşi desfăşoară 
activitatea; 

c) Normele de conduită prezentate nu pot fi interpretate ca o derogare de la obligaţia legală a 
angajaţilor de a furniza informaţii de interes public celor interesaţi, în condiţiile legii. 

 
Art. 14. - Libertatea opiniilor 

(1) În îndeplinirea atribuţiilor de serviciu, angajaţii au obligaţia de a respecta 
demnitatea funcţiei deţinute, corelând libertatea dialogului cu promovarea intereselor 
instituţiei publice în care îşi desfăşoară activitatea; 

a) În activitatea lor, angajaţii au obligaţia de a respecta libertatea opiniilor şi de a nu se lăsa 
influenţaţi de considerente personale; 
b) În exprimarea opiniilor, angajaţii trebuie să aibă o atitudine conciliantă şi să evite 
generarea conflictelor datorate schimbului de păreri. 

 
Art. 15. - Activitatea publică 

a) Relaţiile cu reprezentanţii mass media se asigură de către managerul/directorul instituţiei sau 
de către persoanele desemnate în acest sens; 

b) Angajaţii desemnaţi să participe, în calitate oficială, la activităţi sau dezbateri publice, trebuie 
să respecte limitele mandatului de reprezentare încredinţat de managerul/directorul 
instituţiei; 

c) În cazul în care angajaţii participă la activităţi sau dezbateri publice fără a reprezenta oficial 
instituţia, aceştia au obligaţia de a face cunoscut faptul că opinia exprimată nu reprezintă 
punctul de vedere oficial al conducerii Muzeului. 

 
Art. 16.  - Activitatea politică 

a) Muzeul nu este angajat politic; 
b) În exercitarea atribuţiilor de serviciu, este interzis angajaţilor Muzeului să desfăşoare în 

timpul programului, activităţi cu caracter politic sau să afişeze în cadrul instituţiei însemne ori 
obiecte inscripţionate cu sigla sau denumirea partidelor politice ori a candidaţilor acestora. 

 
Art. 17.  -  Cadrul relaţiilor în exercitarea atribuţiilor de serviciu 

1) Angajaţii sunt obligaţi să aibă un comportament bazat pe respect, bunăcredinţă, corectitudine şi 
amabilitate în relaţiile cu colegii, cu persoanele din afara instituţiei sau cu reprezentanţi ai altor 
instituţii; 

2) Angajaţii au obligaţia de a nu aduce atingere onoarei, reputaţiei şi demnităţii persoanelor din 
cadrul instituţiei sau persoanelor din afara instituţiei, cu care intră în legătură în cadrul 
atribuţiilor de serviciu, prin întrebuinţarea unor expresii jignitoare, dezvăluirea aspectelor 
vieţii private sau formularea unor sesizări sau plângeri calomnioase; 
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3) Angajaţii trebuie să adopte o atitudine imparţială şi justificată în rezolvarea eficientă a 
problemelor cetăţenilor. Angajaţii au obligaţia să respecte principiul egalităţii cetăţenilor în faţa 
legii şi a autorităţii publice, prin: 

4) Promovarea unor  soluţii   coerente,   conform  principiului  tratamentului  nediferenţiat, 
raportate la aceeaşi categorie de situaţii de fapt; 

5) Eliminarea oricărei  forme de discriminare bazate pe aspecte privind naţionalitatea, 
convingerile religioase şi politice, starea materială, sănătatea, vârsta, sexul etc. 

 
Art. 18. -  Conduita în cadrul relaţiilor internaţionale 

1) Angajaţii care reprezintă instituţia în cadrul unor organisme internaţionale, conferinţe, 
seminarii şi alte activităţi cu caracter internaţional are obligaţia să promoveze o imagine 
favorabilă ţării şi instituţiei pe care o reprezintă; 

2) În relaţiile oficiale cu reprezentanţii altor state, angajaţii au obligaţia de a nu exprima opinii 
personale privind aspecte naţionale sau dispute internaţionale; 

3) În deplasările în afara ţării, angajaţii vor respecta regulile de protocol, legile şi obiceiurile 
ţării gazdă. 

 
Art. 19. - Interdicţia privind acceptarea cadourilor, serviciilor şi avantajelor de orice fel 
Angajaţii nu vor solicita ori accepta cadouri, servicii, favoruri, invitaţii sau orice alte avantaje pentru ei, 
familiile şi prietenii lor, ori pentru persoanele cu care au avut relaţii de afaceri sau de natură politică, 
care le pot influenţa imparţialitatea în exercitarea atribuţiilor de serviciu, ori pot constitui o 
recompensă în raport cu aceste atribuţii. 
 
Art. 20.  - Participarea la procesul de luare a deciziilor 

(1) În procesul de luare a deciziilor, angajaţii au obligaţia să acţioneze conform 
prevederilor legale şi să îşi exercite capacitatea de apreciere în mod fundamentat şi imparţial; 
(2) Angajaţii au obligaţia de a nu promite luarea unei decizii de către instituţie, precum 
şi îndeplinirea atribuţiilor în mod privilegiat. 

 
Art. 21. - Obiectivitate în evaluare 

(1) În exercitarea atribuţiilor specifice funcţiilor de conducere, angajaţii au obligaţia să asigure 
egalitatea de şanse şi tratament cu privire la dezvoltarea carierei profesionale pentru 
personalul din subordine; 
(2) Personalul de conducere (manager/contabil şef) are obligaţia să examineze şi să aplice cu 
obiectivitate criteriile de evaluare a competenţei profesionale pentru angajaţii din subordine, 
atunci când propune ori aprobă avansări, promovări ori acordări de stimulente materiale sau 
morale, excluzând astfel, orice formă de favoritism ori discriminare; 
(3) Personalul de conducere (manager/contabil şef) are obligaţia de a nu favoriza sau 
defavoriza accesul ori promovarea în funcţie pe criterii discriminatorii, de rudenie, afinitate sau 
alte criterii. 
 

Art. 22. - Folosirea abuzivă a atribuţiilor de serviciu 
(1) Angajaţii au obligaţia de a folosi atribuţiile de serviciu deţinute numai în 
scopurile prevăzute de lege; 
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(a)  Prin activitatea de luare a deciziilor, de consiliere, de evaluare sau de participare la 
cercetări administrative, anchete ori acţiuni de control, angajaţii nu vor urmări obţinerea 
de foloase sau avantaje în interes personal, şi va avea obligaţia să nu aducă prejudicii 
materiale sau morale altor persoane; 
(b) Angajaţii au obligaţia de a nu interveni sau influenţa vreo anchetă (de orice natură), din 
cadrul instituţiei sau din afara acesteia, în virtutea postului pe care îl ocupă; 
(c)  Angajaţii au obligaţia de a nu impune altor angajaţi înscrierea în organizaţii sau asociaţii, 
indiferent de natura acestora. De asemenea, au obligaţia de a nu le sugera acest 
lucru, promiţându-le acordarea unor avantaje materiale sau profesionale. 

Art. 23.  - Utilizarea resurselor publice 
(1) Angajaţii sunt obligaţi să asigure ocrotirea proprietăţii publice şi private a statului, 

să evite producerea oricărui prejudiciu, acţionând în orice situaţie ca un bun proprietar; 
(2) Angajaţii au obligaţia să folosească timpul de lucru, precum şi bunurile 

aparţinând instituţiei, numai pentru desfăşurarea activităţilor aferente sarcinilor de serviciu. 
 
Art. 24. - Interzicerea şi sancţionarea hărţuirii pe criteriul de sex, precum şi a hărţuirii 
morale la locul de muncă 
 
(1)  Un caz de hărţuire pe criteriul de sex şi de hărţuire morală la locul de muncă poate cuprinde mai 
multe situaţii distincte în funcţie de evoluţia acesteia. Presupusa victimă are posibilitatea de a depune 
plângere/sesizare în oricare dintre aceste situaţii cu privire la următoarele aspecte: 
    a) apariţia unor divergenţe de opinii, uşoare conflicte interpersonale care se pot rezolva la nivelul 
persoanelor implicate, dar care, dacă rămân nerezolvate, pot degenera; 
    b) instalarea treptată a stării de tensiune, prin acţiuni agresive sistematice/repetate îndreptate de 
către o persoană sau de un grup de persoane împotriva altei persoane; 
    c) o stare de tensiune accentuată care necesită intervenţia reprezentanţilor 
angajatorului/conducătorului, în vederea medierii conflictului, pentru a evita escaladarea acestuia; 
    d) stigmatizare şi/sau izolare socială la locul de muncă, concedierea sau constrângerea victimei de 
a demisiona de la locul de muncă, fapt care diminuează şansele acesteia de a se încadra din nou, la 
alte locuri de muncă. 
 
    (2)  Victima poate depune plângere/sesizare persoanei responsabile/comisiei de primire şi 
soluţionare a cazurilor în oricare dintre situaţiile specificate la alin. (1), în formă scrisă, olograf sau 
electronic, dar obligatoriu asumată prin semnătură de către victimă, cu respectarea protecţiei datelor 
de identitate, în vederea asigurării protecţiei acesteia, sau poate depune o sesizare verbală persoanei 
responsabile/comisiei de primire şi soluţionare a cazurilor, în urma căreia se va întocmi un proces-
verbal. 
    (3)  Etapele pe care le poate urma victima actelor de hărţuire pe criteriul de sex şi de hărţuire 
morală la locul de muncă sunt: 
    a) abordarea directă a presupusului hărţuitor sau, dacă o victimă nu poate aborda direct un 
presupus hărţuitor, el/ea poate informa superiorul ierarhic al presupusului hărţuitor despre 
comportamentul nedorit şi deranjant; 
    b) informarea persoanei responsabile/comisiei de primire şi soluţionare a cazurilor de hărţuire 
asupra oricăror acţiuni sistematice/repetate de hărţuire pe criteriul de sex şi de hărţuire morală la 
locul de muncă; 
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    c) încercarea soluţionării amiabile a cauzei; 
    d) sesizarea instanţei de judecată. 

(4) Hărţuire morală la locul de muncă, în înţelesul Ordonanţei Guvernului nr. 137/2000 privind 
prevenirea şi sancţionarea tuturor formelor de discriminare, republicată, cu modificările şi completările 
ulterioare: 
    "1. Orice comportament exercitat cu privire la un angajat de către un alt angajat care este 
superiorul său ierarhic, de către un subaltern şi/sau de către un angajat comparabil din punct de 
vedere ierarhic, în legătură cu raporturile de muncă, care să aibă drept scop sau efect o deteriorare a 
condiţiilor de muncă prin lezarea drepturilor sau demnităţii angajatului, prin afectarea sănătăţii sale 
fizice sau mentale ori prin compromiterea viitorului profesional al acestuia, comportament manifestat 
în oricare dintre următoarele forme: 
    a) conduită ostilă sau nedorită; 
    b) comentarii verbale; 
    c) acţiuni sau gesturi; 
    2. Orice comportament care, prin caracterul său sistematic, poate aduce atingere demnităţii, 
integrităţii fizice ori mentale a unui angajat sau grup de angajaţi, punând în pericol munca lor sau 
degradând climatul de lucru. În înţelesul prezentei legi, stresul şi epuizarea fizică intră sub incidenţa 
hărţuirii morale la locul de muncă." 
 
 
Art. 25. - Răspunderea 

a) Încălcarea dispoziţiilor prezentului capitol - cod de conduită - atrage după sine răspunderea 
disciplinară a angajaţilor, în condiţiile legii; 
b) Comisia de Disciplină, constituită la nivelul Muzeului şi numită prin Dispoziţia 
managerului/directorului, are competenţa de a cerceta încălcarea prevederilor prezentului 
Regulament intern şi de a propune sancţiuni disciplinare, în condiţiile Codului Muncii; 
c) În cazurile în care faptele săvârşite întrunesc elementele constitutive ale unor 
infracţiuni, vor fi sesizate organele de urmărire penală competente, în condiţiile legii; 
d) Angajaţii răspund patrimonial, potrivit legii, în cazurile în care, prin faptele săvârşite cu 
încălcarea normelor de conduită profesională, aduce prejudicii persoanelor fizice sau juridice. 

 
Capitolul V 
PROTECŢIA PERSONALULUI DIN INSTITUŢIE CARE SEMNALEAZĂ 
ÎNCĂLCĂRI ALE LEGII 
 
Art. 26. Principiile care guvernează protecţia avertizării în interes public: 

a) principiul legalităţii, conform căruia Muzeul are obligaţia de a respecta drepturile şi 
libertăţile cetăţenilor, normele procedurale, libera concurenţă şi tratamentul egal acordat 
beneficiarilor serviciilor publice, potrivit legii; 

b) principiul supremaţiei interesului public, conform căruia ordinea de drept, integritatea, 
imparţialitatea şi eficienţa Muzeului sunt ocrotite şi promovate de lege; 

c) principiul responsabilităţii, conform căruia orice persoană care semnalează încălcări ale 
legii este datoare să susţină reclamaţia/sesizarea cu date sau indicii privind fapta săvârşită; 
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d) principiul nesancţionării abuzive, conform căruia nu pot fi sancţionate persoanele care 
reclamă ori sesizează încălcări ale legii, direct sau indirect, prin aplicarea unei sancţiuni 
echitabile şi mai severe pentru alte abateri disciplinare; 

e) principiul bunei administrări, conform căruia Muzeul este dator să îşi desfăşoare 
activitatea în vederea realizării interesului general, cu un grad ridicat de profesionalism, în 
condiţii de eficienţă şi economicitate şi administrare optimă a resurselor; 

f) principiul bunei conduite, conform căruia este ocrotit şi încurajat actul de avertizare în 
interes public cu privire la aspectele de integritate publică şi bună administrare, cu scopul de 
a spori capacitatea administrativă şi prestigiul Muzeului; 

g) principiul echilibrului, conform căruia nici o persoană nu se poate prevala de prevederile 
prezentului regulament pentru a diminua sancţiunea administrativă sau disciplinară; 

h) principiul buneicredinţe, conform căruia este ocrotită persoana încadrată în instituţie care 
a făcut o sesizare argumentată, convinsă fiind de realitatea stării de fapt sau că fapta 
constituie o încălcare a legii. 

 
Art. 26. - Avertizarea privind fapte de încălcare a legii 
(1) Semnalarea unor fapte de încălcare a legii de către persoanele salariate în cadrul instituţiei, 
prevăzute de lege ca fiind abateri disciplinare, contravenţii sau infracţiuni, constituie avertizare în 
interes public şi priveşte: 

a) infracţiuni de corupţie, infracţiuni asimilate infracţiunilor de corupţie, infracţiuni în 
legătură directă cu infracţiunile de corupţie, infracţiunile de fals şi infracţiunile de serviciu sau 
în legătură cu serviciul; infracţiuni împotriva intereselor financiare ale Comunităţilor Europene; 

b) practici sau tratamente preferenţiale ori discriminatorii în exercitarea atribuţiilor Muzeului; 
c) încălcarea prevederilor privind incompatibilităţile şi conflictele de interese; 
d) folosirea abuzivă a resurselor materiale sau umane; 
e) partizanatul politic în exercitarea prerogativelor postului; 
f) încălcări ale legii în privinţa accesului la informaţii şi a transparenţei decizionale; 
g) încălcarea prevederilor legale privind achiziţiile publice şi finanţările nerambursabile; 
h) incompetenţa sau neglijenţa în serviciu; 
i) evaluări  subiective  ale personalului în procesul  de recrutare,   selectare,  promovare, 

retrogradare şi eliberare din funcţie; 
j) încălcări   ale   procedurilor  administrative   sau   stabilirea  unor  proceduri   interne   cu 

nerespectarea legii; 
k) emiterea de acte administrative sau de altă natură care servesc interese de grup sau 

clientelare; 
l) administrarea defectuoasă sau frauduloasă a patrimoniului public şi privat al Muzeului; 
m) încălcarea altor dispoziţii legale care impun respectarea principiului bunei administrări şi cel 

al ocrotirii interesului public. 
(2) Sesizarea privind încălcarea legii potrivit articolului 26 (1) sau a normelor deontologice şi 
profesionale, conform principiului bunei credinţe, poate fi făcută, alternativ sau cumulativ: 

a) şefului ierarhic al persoanei care a încălcat prevederile legale; 
b) managerului/directorului Muzeului; 
c) comisiei de disciplină din cadrul Muzeului; 
d) organelor judiciare; 
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e) organelor însărcinate cu constatarea şi cercetarea conflictelor de interese şi a 
incompatibilităţilor; 

f) comisiilor parlamentare; 
g) mass-media; 
h) organizaţiilor profesionale sau sindicale; 
i) organizaţiilor neguvernamentale. 

 
Capitolul VI 
REGULI PRIVIND PROTECŢIA, IGIENA, SĂNĂTATEA ŞI SECURITATEA MUNCII 
 
Art. 27. 
1. În scopul aplicării şi respectării în cadrul Muzeului a principiilor generale referitoare la prevenirea 
riscurilor profesionale, protecţia sănătăţii şi securitatea salariaţilor, eliminarea factorilor de risc şi 
accidentare, sunt stabilite reguli privind sănătatea şi securitatea muncii. 
2. Angajatorul asigură condiţii ca fiecare salariat să primească o instruire suficientă şi adecvată în 
domeniul securităţii şi sănătăţii muncii, în special, sub formă de informaţii şi instrucţiuni de lucru, 
specifice locului de muncă şi postului său, în următoarele situaţii: 

a) la angajare; 
b) la schimbarea locului de muncă sau la trecerea în altă funcţie; 
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. 

3. Instruirea prevăzută la alineatul (2) trebuie să fie : 
a) adaptată evoluţiei riscurilor sau apariţiei unor noi riscuri; 
b) periodică şi ori de câte ori este necesar; 

4. Muzeul, ca angajator, asigură pentru angajaţi, sau cei care lucrează temporar sau desfăşoară 
diverse activităţi în cadrul său, să primească instrucţiunile adecvate referitoare la riscurile legate de 
securitate şi sănătate în muncă, pe durata desfăşurării activităţilor. 
5.  Reprezentanţii lucrătorilor cu răspunderi specifice în domeniul securităţii şi sănătaţii în muncă 
au dreptul la instruire corespunzătoare. 
 
Art. 28. 
În vederea asigurării condiţiilor de securitate şi sănătate în muncă şi pentru prevenirea 
accidentelor de muncă şi a bolilor profesionale, Muzeul are următoarele obligaţii: 

1. adoptă soluţii conforme prevederilor legale în vigoare privind securitatea şi sănătatea în 
muncă; 

2. întocmeşte un plan de prevenire şi protecţie compus din măsuri tehnice, sanitare, 
organizatorice şi de altă natură, bazat pe evaluarea riscurilor, pe care îl aplică 
corespunzător condiţiilor de muncă specifice; 

3. stabileşte pentru personal, prin fişa postului, atribuţiile şi răspunderile care-i revin în 
domeniul securităţii şi sănătaţii în muncă, corespunzător funcţiilor exercitate; 

4. elaborează instrucţiuni proprii, în spiritul legii, pentru completarea şi/sau aplicarea 
reglementărilor de securitate şi sănătate în muncă, ţinând seama de particularităţile 
activităţilor şi ale locurilor de muncă; 
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5. asigură şi controlează cunoaşterea şi aplicarea de către toţi lucrătorii a măsurilor prevăzute 
în planul de prevenire şi protecţie stabilit, precum şi a prevederilor legale în domeniul 
securităţii şi sănătăţii în muncă, prin angajaţii desemnaţi; 

6. asigură informarea fiecărei persoane, anterior angajării în muncă, asupra riscurilor la care 
aceasta este expusă la locul de muncă, precum şi asupra măsurilor de prevenire şi de 
protecţie necesare; 

7. angajează numai persoane care, în urma examenului medical şi, după caz, a testării 
psihologice a aptitudinilor, corespund sarcinii de muncă pe care urmează să o execute şi 
asigură controlul medical periodic şi, după caz, controlul psihologic periodic, ulterior 
angajării; 

8. prezintă documentele şi oferă informaţiile solicitate de inspectorii de muncă în timpul 
controlului sau al efectuării cercetării evenimentelor; 

9. asigură realizarea măsurilor dispuse de inspectorii de muncă cu prilejul vizitelor de control 
şi al cercetării evenimentelor; 

10. nu modifică starea de fapt rezultată din producerea unui accident mortal sau colectiv, în 
afară de cazurile în care menţinerea acestei stări ar genera alte accidente sau ar periclita 
viaţa accidentaţilor şi a altor persoane; 

11. asigură echipamente de muncă fără pericol pentru securitatea şi sănătatea lucrătorilor; 
12. asigură echipamente individuale de protecţie; 
13. acordă, obligatoriu, echipament individual de protecţie nou, în cazul degradării sau al 

pierderii calităţilor de protecţie; 
14. asigură accesul angajaţilor la serviciul medical de medicina muncii şi acordarea primului 

ajutor în cazul accidentelor de muncă. 
 
Art. 29. 
Aplicarea normelor de protecţie, securitate şi sănătate în muncă, precum şi a măsurilor 
organizatorice întreprinse de Muzeu va fi asigurată de fiecare persoană încadrată în muncă, pe 
parcursul întregii perioade de derulare a contractului de muncă prin: 

1. însuşirea şi respectarea normelor de securitate în muncă şi a măsurilor de aplicare a 
acestora stabilite de Muzeu; 

2. aducerea imediată la cunoştinţa conducătorului locului de muncă a oricărei defecţiuni 
tehnice sau a altei situaţii care constituie un pericol de accidentare; 

3. aducerea imediată la cunoştinţa şefului direct a accidentelor de muncă suferite de persoana 
proprie şi de alte persoane participante la procesul de muncă; 

4. oprirea lucrului la apariţia oricărui eveniment, indiferent de gradul său de pericol, generator 
de producerea unui accident şi informarea imediată a conducătorului locului de muncă; 

5. utilizarea echipamentului individual de protecţie din dotare, corespunzător scopului pentru 
care i-a fost acordat; 

6. prezentarea la vizita medicală pentru angajare şi la examenul medical periodic; 
7. respectarea normelor de igienă personală; 
8. întreţinerea curăţeniei şi igienei la locul de muncă; 
9. evitarea prezenţei la muncă în stare de oboseală sau într-o stare fizică care poate pune în 

pericol sănătatea altor persoane; 
10. păstrarea curăţeniei în sălile şi pe culoarele de acces, pe scările şi în grupurile sanitare 

comune; 
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11. verificarea, curăţarea, întreţinerea şi depozitarea corespunzătoare a aparaturii, uneltelor şi 
sculelor folosite în timpul lucrului. 

 
Art. 30. 
Prevederile legate de regulile de securitate şi sănătate a muncii în cadrul Muzeului se completează 
cu prevederile Contractului Colectiv la nivel de Muzeu, precum şi cu prevederile legislaţiei specifice 
în domeniu. 
 
Art. 30 . 1 Reguli de desfasurare a activitatii muzeului in contextul COVID-19: 
 

În contextul epidemiei cu COVID-19, Muzeul de Istorie “Paul Paltanea” are anumite 
obligații legale în ceea ce privește respectarea regulilor de securitate și sănătate în muncă. Pentru 
a fi în conformitate, muzeul poate aplica anumite măsuri pentru a minimaliza riscurile de 
contaminare a angajaților: 
1.      Munca la domiciliu 
Salariații își pot desfășura activitatea la distanță, în urma încheierii unui act adițional la contractul 
individual de muncă, atunci când îndeplinirea atribuțiilor specifice funcției pe care o deține 
salariatul presupune folosirea tehnologiei informației și comunicațiilor. 
2.       Întreruperea temporară a activității 
Angajatorul poate decide unilateral reducerea/întreruperea temporară a activității, în urma 
consultării sindicatelor sau a reprezentanților salariaților, suspendând astfel raporturile de muncă 
cu salariații. În acest caz, angajatorul va trebui să le plătească salariaților o indemnizație de 
minimum 75% din salariul lor de bază. 
Totodată, angajatorul poate decide să ia măsura trimiterii salariaților în șomaj tehnic, cu plata unei 
indemnizații egale cu 75% din salariul de bază sau părțile pot agrea ca angajații să beneficieze în 
această perioadă de concediu fără plată. 
3.      Măsuri sporite cu privire la securitatea și sănătatea salariaților 
În măsura în care nu există un indiciu clar privind infectarea la locul de muncă, activitatea se va 
desfășura în condiții normale, cu asigurarea tuturor condițiilor de igienă și de protecție a 
salariaților. Angajatorul are obligația de a asigura în mod gratuit materialele igienico-sanitare 
salariaților săi.  

 
• Muzeograful de serviciu cat si supraveghetorul   vor purta obligatoriu masca de protectie in 

cazul in care sunt vizitatori pe palier, si vor mentine o distanta de 2,5 metri intre ei si intre 
vizitatori. 

• Cat timp angajatii sunt singuri in birou sau pe palier, nu au obligativitatea purtarii mastii. 
• Activitatea se va organiza in asa fel incat distanta minima intre doua posturi de lucru, atat 

pe orizontala, cat si pe verticala sa fie de cel putin 2.5 metri. 
• In cazul in care este necesara operarea de scule/utilaje, etc. de catre doi sau mai multi 

angajati, fara a putea fi respectata distanta de 2,5 metri, se va avea in vedere ca durata 
operatiunii sa fie mai mica de 10 minute. 

• In cazul in care se lucreaza in incaperi in care exista doua sau mai multe posturi de lucru 
pe o distanta mai mica de 2.5 metri, personalul va purta obligatoriu masca de protectie. 
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• In situatia in care se lucreaza direct cu clientii (ghisee, birouri, case marcat, etc.) intre 
postul de lucru si zona de circulatie/acces clienti se va monta un panou din plexiglas sau 
sticla securizata cu dimensiunile: 1.2 metri x 1.5 metri. 

Pentru plata bunurilor si /sau a serviciilor oferite casierul va utiliza manusi de protectie de unica 
folosinta in momentul primirii banilor. 
 
4.       Carantina si autoizolarea 
Salariații pot beneficia de concediu medical, aceștia având dreptul să primească indemnizație de 
concediu medical de aproximativ 75% din salariul de bază. 
 
Art. 31. - Menţinerea ordinii. 
1. Salariatul are obligaţia să menţină ordinea şi curăţenia la locul de muncă şi în spaţiile de 
folosinţă comună; 
2. Echipamentele, aparatura şi mobilierul trebuie să fie într-o perfectă stare de curăţenie. Acelaşi 
lucru este valabil şi pentru mijloacele de transport. 
3. Birourile vor avea în permanenţă un aspect plăcut şi civilizat, atât pe durata programului de 
lucru, cât şi după terminarea acestuia. 
4. Şefii de servicii, birouri, compartimente etc. au obligaţia de a urmări în mod special modul de 
îndeplinire a acestor prevederi şi de a lua măsurile ce se impun. 
 
 
CAPITOLUL VII.  
MĂSURI DE PROTECŢIE SOCIALĂ REGLEMENTATE DE O.U.G NR. 96/2003 
 
Art. 32.  
(1) Salariatele gravide, lăuze sau care alăptează au obligaţia de a se prezenta la medicul de familie 
pentru eliberarea unui document medical care să le ateste starea; 
(2) În cazul în care salariatele nu se prezintă la medicul de familie şi nu informează în scris 
angajatorul despre starea lor, acesta este exonerat de obligaţiile sale. 
 
Art. 33. Pentru toate activităţile susceptibile să prezinte un risc specific de expunere la agenţi, 
procedee si condiţii de muncă, angajatorul este obligat să evalueze anual, precum şi la orice 
modificare a condiţiilor de muncă, natura, gradul şi durata expunerii salariatelor în scopul 
determinării oricărui risc pentru securitatea sau sănătatea lor şi oricărei repercusiuni asupra sarcinii 
ori alăptării. 
 
Art. 34. Evaluările se efectuează de către angajator, cu participarea obligatorie a medicului de 
medicina muncii, iar rezultatele lor se consemnează în rapoarte scrise. 
 
Art. 35.  
(1) Angajatorul este obligat ca, în termen de 5 zile lucrătoare de la data întocmirii raportului, să 
înmâneze o copie a acestuia sindicatului sau reprezentantului salariaţilor; 
(2) Angajatorul va informa în scris salariatele asupra rezultatelor evaluării privind riscurile la care 
pot fi supuse la locurile lor de muncă; 
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(3) În cazul în care o salariată contestă o decizie a conducerii Muzeului, sarcina probei revine 
acestuia, el fiind obligat să depună dovezile în apărarea sa până la prima zi de înfaţişare; 
(4) Inspectoratul teritorial de muncă, în termen de 7 zile de la data primirii deciziei, are 
obligaţia să emită aviz consultativ corespunzător situaţiei constatate; 
(5) Inspectoratul teritorial de muncă va transmite avizul conducerii Muzeului 
angajatei, precum şi sindicatului sau reprezentantului salariaţilor din unitate. 
 
Art. 36. În termen de 10 zile lucrătoare de la data la care angajatorul a fost anunţat în scris de 
către o salariată că se afla în una dintre următoarele situaţii: gravidă, lăuză sau alăptează, acesta 
are obligaţia să înştiinţeze medicul de medicina muncii, precum şi Inspectoratul teritorial de 
muncă. 
 
Art. 37. Conducerea Muzeului are obligaţia să păstreze confidenţialitatea asupra stării de graviditate 
a salariatei şi nu va anunţa alţi angajaţi decât cu acordul scris al acesteia şi doar în interesul bunei 
desfăşurări a procesului de muncă, când starea de graviditate nu este vizibilă. 
 
Art. 38. În cazul în care o salariată desfăşoară la locul de muncă o activitate care prezintă riscuri 
pentru sănătatea sau securitatea sa ori cu repercusiuni asupra sarcinii şi alăptării, angajatorul este 
obligat să îi modifice în mod corespunzător condiţiile şi/sau orarul de muncă ori, dacă nu este 
posibil, să o repartizeze la alt loc de muncă fără riscuri pentru sănătatea sau securitatea sa, 
conform recomandării medicului de medicina muncii sau a medicului de familie, cu menţinerea 
veniturilor salariale. 
 
Art. 39. În cazul în care angajatorul, din motive justificate nu le poate modifica locul de muncă 
salariatele au dreptul la concediu de risc maternal. 
 
Art. 40.  
(1) Pentru protecţia sănătăţii lor şi a copilului lor, după naştere, salariatele au obligaţia de a efectua 
minimum 42 de zile de concediu postnatal; 
(2) Conducerea Muzeului este obligată să acorde salariatelor care alăptează, în cursul 
programului de lucru, două pauze pentru alăptare de câte o oră fiecare, până la împlinirea 
vârstei de un an a copilului. În aceste pauze se include şi timpul necesar deplasării dus-întors 
de la locul în care se găseşte copilul; 
(3) La cererea mamei, pauzele pentru alăptare vor fi înlocuite cu reducerea duratei 
normale a timpului său de muncă cu două ore zilnic; 
(4) Pauzele și reducerea duratei normale a timpului de muncă, acordate pentru alăptare, se includ 
în timpul de muncă şi nu diminuează veniturile salariale şi sunt suportate integral din fondul de 
salarii al angajatorului; 
(5) În cazul în care angajatorul asigură în cadrul unităţii încăperi speciale pentru alăptat, acestea 
vor îndeplini condiţiile de igienă corespunzătoare normelor sanitare în vigoare. 
 
Art. 41.  
(1) Salariata gravidă, care a născut recent și care alăptează nu poate fi obligată să desfăşoare 
muncă de noapte; 
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(2) În cazul în care sănătatea acestor salariate este afectată de munca de noapte, angajatorul este 
obligat ca, pe baza solicitării scrise a salariatei, să o transfere la un loc de muncă de zi, cu 
menţinerea salariului de bază brut lunar; 
(3) Solicitarea salariatei se însoţeşte de un document medical care menţionează perioada în care 
sănătatea acesteia este afectată de munca de noapte; 
(4) În cazul în care, din motive justificate în mod obiectiv, transferul nu este posibil, salariata va 
beneficia de concediul şi indemnizaţia de risc maternal. 
 
Art. 42.  
(1) Este interzis angajatorului să dispună încetarea raporturilor de muncă sau de serviciu în cazul: 

 salariatei gravide, lăuze sau care alăptează din motive care au legătură directă cu starea sa; 
 salariatei care se află în concediu de risc maternal; 
 salariatei/salariatului care se află în concediu de maternitate/paternitate; 
 salariatei/salariatului care se află în concediu pentru creşterea copilului în vârstă de până la 2 

ani, în cazul copilului cu handicap, în vârstă de până la 3 ani; 
 salariatei care se află în concediu pentru îngrijirea copilului bolnav în vârstă de până la 7 ani, 

în cazul copilului cu handicap, în vârstă de până la 18 ani. 
(2) Interdicţia concedierii salariatei care se află în concediu de risc maternal se extinde, o singură 
dată, cu până la 6 luni după revenirea salariatei în unitate; 
(3) Dispoziţiile de concediere menţionate nu se aplică în cazul concedierii pentru motive economice 
ce intervin ca urmare a reorganizării judiciare sau a falimentului angajatorului; 
(4) Salariatele ale căror raporturi de muncă sau raporturi de serviciu au încetat din motive pe care 
le consideră ca fiind legate de starea lor, au dreptul să conteste decizia angajatorului la instanţa 
judecătorească competentă, în termen de 30 de zile de la data comunicării acesteia, conform legii; 
(5) Acţiunea în justiţie a salariatei este scutită de taxa judiciară de timbru şi de timbru judiciar. 
 
Art. 43. Angajatorul care a încetat raportul de muncă sau de serviciu cu o salariată aflată în una 
dintre situaţiile menţionate mai sus, are obligaţia ca, în termen de 7 zile de la data comunicării 
acestei decizii în scris către salariată, să transmită o copie a acestui document sindicatului sau 
reprezentantului salariaţilor din unitate, precum şi Inspectorului teritorial de muncă. Copia deciziei 
se însoţeşte de copiile documentelor justificative pentru măsura luată. 
 
 
CAPITOLUL VIII 
ÎNCHEIEREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCĂ 
 
Art. 44. Angajarea personalului în Muzeu se face în conformitate cu dispoziţiile Codul muncii şi ale 
actelor normative în vigoare. 
 
Art. 45.  
(1) În baza consimţământului părţilor, se vor încheia, în formă scrisă, contracte individuale de 
muncă, care vor conţine clauze privind: 

a) identitatea părţilor; 
b) locul de muncă sau, în lipsa unui loc de muncă fix, posibilitatea ca salariatul să muncească 

în diverse locuri; 
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c) sediul sau, după caz, domiciliul angajatorului; 
d) funcţia/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     la     

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/perioadă  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, precum şi periodicitatea 

plăţii salariului la care salariatul are dreptul; 
l) durata normală a muncii, exprimată în ore/zi şi ore/săptămână; 
m) indicarea   contractului    colectiv    de   munca    ce   reglementează   condiţiile   de    

muncă   ale  salariatului; 
n) durata perioadei de probă; 
o) clauze speciale (clauze cu privire la formarea profesională, clauza de neconcurenţă, clauza 

de mobilitate; clauza de confidenţialitate). 
p) anterior încheierii sau modificarii contractului individual de muncă, angajatorul are obligația 

de a informa persoana care solicită angajarea ori, după caz, salariatul cu privire la clauzele 
generale pe care intenționează să le înscrie în contract sau să le modifice. 

q) orice modificare a uneia dintre clauzele generale în timpul executării contractului individual 
de muncă impune încheierea unui act adițional la contract, într-un termen de 20 de zile 
lucrătoare de la data apariției modificării, cu excepția situațiilor în care o asemenea 
modificare este prevăzută în mod expres de lege. 

 
CAPITOLUL IX 
EXECUTAREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCĂ 
 
Art. 46. 
Contractul individual de muncă este obligatoriu între cele două părți ale sale, angajator – angajat, 
în virtutea principiului prevăzut în art.969 C.civ. potrivit căruia “convențiile legal făcute au putere 
de lege între părțile contractante”. 
 
Art. 47. 
Părțile nu se pot sustrage de la obligativitatea contractului legal încheiat, ci ele trebuie să-și 
execute întocmai obligațiile lor: salariatul să presteze munca, angajatorul, în principal, să plătească 
această muncă. 
 
Art. 48. 
In virtutea obligativității menționate, oricare dintre părți, ca titular a drepturilor dobândite prin 
contract, este îndreptățită să pretindă celeilalte părți satisfacerea acestor drepturi. 
 
Art. 49. 
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Executarea contractului individual de muncă, de la încheierea până la încetarea sa, pune în joc un 
ansamblu complex de reguli juridice. Relația de muncă este caracterizată de mecanismul 
contractual, de schimbul sinalagmatic de prestații reciproce dintre contractanți: interdependența 
obligației salariatului de a presta munca și cea a angajatorului de a remunera munca. 
 
Art. 50. 
Drepturile și obligațiile salariaților și ale angajatorului sunt prevăzute cu caracter general în Codul 
Muncii, iar in unele domenii, precum și în cazul diferitelor categorii de personal de acte normative 
speciale, inclusiv in contractele colective de muncă. 
 
Art. 51. 
Salariaţii nu pot renunţa la drepturile ce le sunt recunoscute prin lege. Orice tranzacţie prin care se 
urmăreşte renunţarea la drepturile recunoscute de lege salariaţilor sau limitarea acestor drepturi 
este lovită de nulitate. 
 
Art. 52. - Drepturile angajatului 
Conform Legii nr. 53/2003 – Codul Muncii, cu modificările și completările ulterioare, Contractului 
individual de muncă angajaţii, Contractului colectiv de muncă, fişei postului, salariaţii Muzeului au, 
în principal, următoarele drepturi: 

1. dreptul la salarizare pentru munca depusă; 
2. dreptul la repausul săptămânal; 
3. dreptul la zilele libere de sărbători legale şi la concediu de odihnă anual; 
4. dreptul la demnitate în muncă; 
5. dreptul la egalitate de şanse şi de tratament, respectiv: 

a) dreptul la venituri egale pentru muncă de valoare egală; 
b) dreptul la informare şi consiliere profesională, programe de iniţiere, calificare, 
perfecţionare, specializare şi recalificare profesională; 
c) dreptul la promovare la orice nivel ierarhic şi profesional în condiţiile legii; 
d) dreptul la condiţii de muncă ce respectă normele de sănătate şi securitate în muncă; 
e) dreptul la măsuri de protecţie şi asigurări sociale; 
f) drepturi egale pentru femei şi bărbaţi. 

6. dreptul la securitate şi sănătate în muncă; 
7. dreptul de acces la formarea profesională; 
8. dreptul la informare şi consultare; 
9. dreptul la protecţie în caz de concediere; 
10. dreptul la negociere colectivă şi individuală; 
11. dreptul de a constitui sau de a adera la un sindicat; 
12.  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; 

13. alte drepturi prevăzute de lege sau de contractul colectiv de muncă. 
 
Art. 53. - Obligaţiile angajatului 
Salariatului Muzeului îi revin, în principal, următoarele obligaţii: 

1. să respecte strict programul de lucru prevăzut de lege; 
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2. să îndeplinească întocmai şi la timp atribuţiile ce îi revin conform fişei postului şi a 
dispoziţiilor de serviciu transmise pe cale ierarhică; 

3. să respecte disciplina muncii, ordinea şi curăţenia la locul de muncă; 
4. să apere bunurile Muzeului indiferent de localizarea acestora; 
5. să informeze conducătorul locului de muncă despre orice situaţie perturbatoare sau 

generatoare de prejudicii; 
6. să promoveze raporturile colegiale şi menţinerea comportării corecte în cadrul relaţiilor de 

muncă; 
7. să anunţe conducătorul locului de muncă în situaţia în care beneficiază de concediu 

medical, din prima zi de incapacitate de muncă; 
8. să folosească utilajele, maşinile, instalaţiile încredinţate la parametrii de funcţionare 

menţionaţi în documentaţia tehnică şi în condiţii de deplină siguranţă; 
9. să gospodărească cu grijă materiile prime, materialele, combustibilii şi energia, înlăturând 

orice neglijenţă în păstrarea şi administrarea bunurilor materiale; 
10. să se asigure, atunci când este ultima persoană care părăseşte încăperea, că toate 

instalaţiile curente din dotare (instalaţii de alimentare cu apă, instalaţii electrice, instalaţii 
de gaz etc.) se află în stare de nefuncţionare; 

11. să respecte cu stricteţe normele de sănătate şi securitate a muncii şi cele privind folosirea 
echipamentului de protecţie şi de lucru, de prevenire a incendiilor sau a oricăror situaţii 
care ar putea pune în primejdie clădirile, instalaţiile Muzeului, ori viaţa, integritatea 
corporală sau sănătatea unor persoane; 

12. să nu utilizeze echipamentul de lucru sau de protecţie, precum şi dotările instituţiei în 
interes personal; 

13. să respecte prevederile cuprinse în Regulamentul Intern, în Contractul colectiv de muncă 
aplicabil, în Contractul individual de muncă, precum şi în fişa postului; 

14. să răspundă patrimonial, în temeiul normelor şi răspunderii civile contractuale, pentru 
pagubele materiale produse Muzeului din vina şi în legătură cu munca sa; 

15. să respecte principiile imparţialităţii şi nediscriminării;  
16. salariaţii Muzeului sunt obligaţi să aibă o atitudine obiectivă, neutră faţă de orice interes 

politic, economic, religios, sau de altă natură în exercitarea atribuţiilor specifice postului; 
17. să-şi îndeplinească atribuţiile de serviciu cu responsabilitate, competenţă, eficienţă, 

corectitudine şi conştiinciozitate; 
18. salariaţii sunt obligaţi ca, în cadrul relaţiilor de serviciu, să nu aducă atingere onoarei, 

reputaţiei şi demnităţii persoanelor cu care intră în contact, prin natura relaţiilor de 
serviciu, salariaţi ai Muzeului sau din afara Muzeului; 

19. salariaţii sunt obligaţi să folosească cu eficienţă timpul de lucru şi dotările instituţiei pentru 
rezolvarea sarcinilor de serviciu specifice postului; 

20. să respecte păstrarea secretului de serviciu; 
21. să fie fideli faţă de Muzeu în executarea atribuţiilor de serviciu. 

 
Art. 54. - Abateri disciplinare 

Abaterea disciplinară este o faptă în legătură cu munca și care constă într-o acțiune sau 
inacțiune săvârșită cu vinovăție de către salariat. Prin aceasta acțiune/ inacțiune, au fost încălcate 
normele legale sau regulamentul intern, prevederile contractului individual de muncă, ale 
contractului colectiv de muncă aplicabil, ordinele și dispozițiile legale ale conducătorilor ierarhici. 
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Abateri disciplinare ale salariaţilor sancţionate de către Angajator: 
1. efectuarea în timpul programului de lucru a unor activităţi care nu au legătură cu sarcinile 

de muncă specifice; 
2. încetarea nejustificată a lucrului, falsificarea actelelor privind diversele evidenţe. 
3. atingere onoarei, reputaţiei şi demnităţii aduse de salariaţi Muzeului persoanelor cu care 

intră în contact, prin natura relaţiilor de serviciu, salariaţi ai Muzeului sau din afara 
Muzeului.  

4. folosirea nejustificată sau cu neglijenţă a materiile prime, materialele, combustibilii şi 
energia, şi bunurile materiale pe care le utilizează în procesul de muncă; 

5. folosirea utilajele, maşinile, instalaţiile încredinţate altfel decât la parametrii de funcţionare 
menţionaţi în documentaţia tehnică şi în condiţii de deplină siguranţă; 

6. scoaterea sau depozitarea în incinta Muzeului de bunuri materiale fără forme legale; 
7. folosirea numele Muzeului, departamentului sau serviciului în scopuri care pot duce la 

prejudicierea instituţiei; 
8. introducerea și/sau să consumul de  în incinta băuturi alcoolice Muzeului.  
9. prezenţa la serviciu sub influenţa băuturilor alcoolice; 
10. săvârşirea unor acţiuni care pot pune în pericol imobilele Muzeului, salariaţii sau alte 

persoane, instalaţii, utilaje etc.; 
11. comiterea sau incitarea a oricărui orice act care tulbură buna desfăşurare a activităţii 

Muzeului; 
12. folosirea în interes personal bunurile sau capacităţile Muzeului; 
13. simularea unei boli; 
14. înstrăinarea oricărui bun din Muzeu dat în folosinţă sau păstrare;  
15. scoaterea bunurile din Muzeului, cu excepţia celor pentru care există aprobarea conducerii 

Muzeului; 
16. introducerea şi/sau să facilitarea introducerii în incinta spațiului administrativ sau a 

depozitelor Muzeului a persoanelor străine fără ca acestea să se afle în interes de serviciu; 
17. părăsirea locului de muncă fără acordul şefului ierarhic; 
18. nesupravegherea utilajelor/instalaţiilor cu grad ridicat de pericol în exploatare; 
19. introducerea în spaţiile Muzeului a unor materiale sau produse care ar putea provoca 

incendii sau explozii; 
20. distrugerea şi/sau deteriorarea materialelor sau a dispozitivelor specifice realizării 

atribuţiilor de serviciu; 
21. accesul în incinta Muzeului, în afara orelor de program, fără acordul conducerii; 
22. ieşirea nejustificată din incinta Muzeului în timpul orelor de program; 
23. consumul şi introducerea în incinta Muzeului a drogurilor, a substanţelor şi 

medicamentelor ilegale, sau a altor substanţe interzise în timpul programului de lucru; 
24. participarea la acte de violenţă sau provocarea acestora;  
25. întârzierea de la programul de lucru; 
26. părăsirea locului de muncă înaintea terminării programului fără aprobarea şefului ierarhic;  
27. absenţe nemotivate de la serviciu; 
28. folosirea violenţa fizice sau de limbaj; 
29. folosirea hărţuirea sexual, de limbaj sau psihice 
30. divulgarea secretul de serviciu; 
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Art. 55. 
Nerespectarea obligaţiilor din prezentul Regulament Intern constituie abatere disciplinară şi va fi 
sancţionată disciplinar, material, civil sau penal, după caz.  
 
Art. 56. 
1. Următoarele abateri sunt considerate grave şi pot duce la desfacerea disciplinară a contractului 
individual de muncă: 

a) furtul dovedit sau intenţia dovedită de furt al oricărui bun sau valoare din patrimoniul 
Muzeului; 

b) deteriorarea intenţionată a unor bunuri aparţinând Muzeului; 
c) utilizarea resurselor Muzeului în scop neautorizat; 
d) orice faptă susceptibilă de a pune în pericol viaţa şi sănătatea altor persoane sau 

integritatea bunurilor Muzeului; 
e) neglijenţa, dacă prin aceasta s-au adus prejudicii materiale sau morale importante sau a 

fost periclitată viaţa altor persoane; 
f) refuzul repetat de a îndeplini sarcini de serviciu rezonabile şi justificate de la şefii ierarhici; 
g) absenţe nemotivate de la programul de lucru (cel puţin trei zile consecutive sau cumulate 

într-un an calendaristic) constatate de şeful ierarhic superior;  
h) părăsirea repetată, din timpul programului, a locului de muncă fără a anunţa conducerea 

Muzeului; 
i) părăsirea repetată a locului de muncă înainte de terminarea programului de lucru stabilit 

prin Contractul colectiv de Muncă, Regulamentul Intern şi fişa postului.  
j) întârzieri repetate de la programul de lucru (cel puţin 10 întârzieri), consecutive sau 

cumulate într-un an calendaristic; 
k) plecarea în Concediul de odihnă sau Concediul fără plată, fără a primi înştiinţarea aprobării 

cererii respective de către manager; 
l) defăimarea cu rea-credinţă a Muzeului, dacă astfel s-au adus prejudicii morale sau 

materiale; 
m) manifestări violente, brutale sau obscene; 
n) violarea secretului corespondenţei, inclusiv pentru poşta electronică; 
o) consumul de băuturi alcoolice în timpul programului de lucru şi/sau efectuarea sarcinilor de 

serviciu sub influenţa băuturilor alcoolice. 
p) consumul sau comercializarea pe teritoriul Muzeului a narcoticelor şi a substanţelor interzise 

de lege. 
2. Cazurile de mai sus nu sunt exhaustive.  
3. Fiecare caz trebuie analizat şi investigat cu imparţialitate. 
 
Art. 57. - Drepturile angajatorului 
În scopul organizării eficiente a muncii şi întăririi ordinii şi disciplinei în toate sectoarele de 
activitate, angajatorul are, în principal, următoarele drepturi: 

1. să stabilească organizarea şi funcţionarea în condiţii optime a Muzeului; 
2. să stabilească atribuţiile corespunzătoare pentru fiecare salariat, în funcţie de natura 

postului ocupat în condiţiile legii; 

 25



3. să dea dispoziţii cu caracter obligatoriu pentru fiecare salariat în parte, sub rezerva 
legalităţii şi în conformitate cu atribuţiile de serviciu ale angajaţilor, stabilite prin fişa 
postului; 

4. să exercite în permanenţă controlul asupra modului de îndeplinire de către fiecare 
salariat a sarcinilor de serviciu prevăzute în fişa postului; 

5. să constate savârşirea abaterilor disciplinare şi să aplice sancţiunile corespunzătoare, 
potrivit legii, Contractului colectiv de muncă aplicabil şi Regulamentului intern aplicabil; 

6. să aplice sancţiunile corespunzătoare potrivit legii în vigoare; 
7. să stabilească obiectivele de activitate individuală, precum şi criteriile de evaluare a 

realizării acestora; 
8. să evalueze periodic activitatea întregului personal al Muzeului în conformitate cu 

prevederile legale şi cu procedurile interne. Periodicitatea evaluărilor, precum şi criteriile 
aferente sunt stabilite în procedurile interne, pentru fiecare categorie de personal, şi vor 
fi comunicate salariaţilor pe bază de semnătură. 

 
Art. 58. - Obligaţiile angajatorului 
Angajatorului îi revin, în principal, următoarele obligaţii: 

1. asigurarea conduitei corecte faţă de toţi salariaţii; 
2. respectarea principiului nediscriminării şi înlăturării oricărei forme de încălcare a 

demnităţii; 
3. garantarea siguranţei muncii – securităţii şi sănătăţii în muncă; 
4. garantarea aplicării tuturor prevederilor legale în materia dreptului muncii; 
5. garantarea asigurării procedurii de soluţionare a cererilor sau reclamaţiilor salariaţilor în 

conformitate cu prevederile contractului colectiv de muncă și a legislaţiei în vigoare; 
6. asigurarea permanentă a condiţiilor tehnice şi organizatorice, precum şi a condiţiilor 

corespunzătoare de muncă; 
7. informarea salariaţilor asupra condiţiilor de muncă şi asupra elementelor care privesc 

desfăşurarea relaţiilor de muncă, precizând:  
• riscurile specifice postului;  
• locul de muncă sau, în lipsa unui loc de muncă fix, posibilitatea ca salariatul să 

muncească în diverse locuri;  
• sediul angajatorului;  
• funcţia/ocupaţia conform specificaţiei Clasificării ocupaţiilor din România sau altor 

acte normative, precum şi fişa postului, cu specificarea atribuţiilor postului;   
• criteriile de evaluare a activităţii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul 

Muzeului;   
• durata contractului individual de muncă;  
• durata muncii;  
• contractul colectiv de muncă aplicabil care reglementează condiţiile de muncă;  
• durata perioadei de probă; 

8. informarea salariaţilor asupra datei la care contractul individual de muncă urmează să-și 
producă efectele, a naturii contractului individual de muncă, duratei concediului anual de 
odihnă, condiţiilor de acordare a preavizului şi duratei acestuia, a salariului de bază şi 
altor elemente constitutive ale salariului, precum şi a datei plăţii salariului, a duratei 
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normale a muncii, locului de muncă, a atribuţiilor şi răspunderilor fiecăruia; a 
programelor individualizate de muncă şi de lucru; 

9. acordarea tuturor drepturilor ce decurg din lege, din contractul colectiv de muncă 
aplicabil şi din contractele individuale de muncă; 

10. consultarea cu Sindicatul în privința deciziilor susceptibile să afecteze substanţial 
drepturile şi interesele salariaţilor; 

11. plata tuturor contribuţiilor şi impozitelor aflate în sarcina sa, precum şi reţinerea şi 
virarea contribuţiilor şi impozitelor datorate de salariaţi, în condiţiile legii; 

12. asigurarea respectării normelor legale privind durata timpului de lucru şi a celui de 
odihnă, precum şi a condiţiilor specifice, după caz, privind munca femeilor şi a tinerilor; 

13. înfiinţarea registrului general de evidenţă a salariaţilor şi operarea înregistrărilor 
prevăzute de lege; 

14. eliberarea, la cerere, a tuturor documentelor care atestă calitatea de salariat a 
solicitantului; 

15. asigurarea confidenţialităţii datelor cu caracter personal ale salariaţilor, în afara cazurilor 
prevăzute de dispoziţiile legale; 

16. plata salariilor înaintea oricăror alte obligaţii băneşti. 
 
CAPITOLUL X 
MODIFICAREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCĂ 
Art. 59.  
Modificarea unuia/mai multor elemente esenţiale ale contractului individual de muncă se poate 
face doar prin acordul părţilor, cu respectarea procedurii prealabile expres prevăzute de lege şi 
reţinută în prezentul Regulament Intern (acte adiţionale, informare, etc.). 
 
Art. 60. Excepţional, modificarea unilaterală a contractului individual de muncă este posibilă 
numai în cazurile şi în condiţiile prevăzute expres de lege şi vizează: 

a) Locul muncii, care poate fi modificat unilateral prin delegare sau detaşare; 
• prin delegare salariatul va exercita temporar lucrări sau sarcini corespunzător atribuţiilor 

de serviciu (în conformitate cu prevederile fişei postului/a atribuţiilor stabilite în contractul 
individual de muncă) în afara locului de muncă negociat în contractul individual de muncă. 

• în primele 60 de zile calendaristice în 12 luni delegarea se dispune unilateral de către 
angajator, urmând ca pentru următoarele 60 de zile, acesta să solicite şi să obţină în scris 
acordul salariatului; 

• plata cheltuielilor de transport şi cazare se va face salariatului în momentul prezentării de 
către acesta a documentelor justificative. Indemnizaţia de delegare se acordă în cuantumul 
negociat, cu respectarea prevederilor legale. 

• prin detaşare salariatul va executa temporar o serie de lucrări în interesul unui alt 
angajator prin schimbarea locului de muncă; detaşarea se dispune unilateral de către 
angajator, pe o perioadă de cel mult 1 an. 

b) În cazul în care : 
• prin  detaşare se modifică şi felul muncii, angajatorul trebuie să solicite şi să obţină în scris, 

acordul salariatului în cauză; 
• motive obiective, excepţionale (în măsură să-l pună pe angajatorul la care s-a făcut 

detaşarea în imposibilitate de a desfăşura în condiţii normale activitatea, în lipsa persoanei 
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detaşate) impun prezenţa salariatului la angajatorul la care s-a dispus detaşarea, perioada 
detaşării poate fi prelungită cu acordul ambelor părţi, din 6 în 6 luni. 

 
Art. 61.  
Salariatul poate refuza detaşarea dispusă de angajator numai excepţional, pentru motive personale 
temeinice, ca de exemplu îmbolnăvirea propriei persoane (cauza nu trebuie să fie în legătură 
directă cu detaşarea în sine), a unei rude/afin, până la gradul al II-lea inclusiv, etc. care trebuie 
jusitificate cu o serie de acte oficiale. 
Art. 62. 
Plata cheltuielilor de transport, cazare şi a indemnizaţiei se face în mod similar delegării. 
 
Art. 63. 
Drepturile cuvenite salariatului detaşat se acordă, de regulă, de angajatorul la care s-a dispus 
detaşarea, iar în cazul în care unele din prevederile contractuale (contractul individual de muncă 
încheiat cu angajatorul care a dispus detaşarea) îi sunt mai favorabile, angajatul detaşat este 
îndreptăţit să beneficieze de ele în urma solicitării exprese, formulată în scris acestuia din urmă. 
 
Art. 64. 
1. Angajatorul care detaşează, anterior procedării la detaşare, va lua toate măsurile necesare ca 
angajatorul la care se va dispune detaşarea să îşi îndeplinească integral şi la timp toate obligaţiile 
faţă de salariatul detaşat; astfel va putea să solicite acestui angajator cel puţin: 

a. dovezi din care să reiese solvabilitatea angajatorului la care se va dispune detaşarea 
(ex.bilanţ contabil, dovezi de plată a contribuţiilor datorate bugetului de stat, extras de 
cont bancar etc.) 
b. angajamentul acestuia că va achita integral şi la data stabilită în contractul individual 
de muncă al persoanei detaşate salariul, celelalte drepturi şi contribuţiile pe care le 
datorează bugetului de stat în privinţa acestei persoane. 

 
Art. 65. 
În cazul nerespectării acestor obligaţii asumate de către angajatorii la care s-a dispus detaşarea, 
angajatorul care a detaşat va fi obligat să le îndeplinească el, la solicitarea motivată a salariatului. 
 
Art. 66. 
În cazul refuzului ambilor de a-şi îndeplini aceste obligaţii, comunicat angajatului în scris, acesta 
poate reveni la angajatorul care l-a detaşat, moment în care încetează suspendarea, dacă ea a fost 
dispusă, şi poate solicita în faţa instanţei obligarea la îndeplinirea acestora obligaţii de către oricare 
dintre cei doi angajatori. 
 
Art. 67. 
Angajatorul poate modifica temporar locul şi felul muncii, fără consimţământul salariatului şi în 
cazul unor situaţii de forţă majoră; ca sancţiuni disciplinare; ca măsuri de protecţie a salariatului. 
 
Art. 68. 
Pe durata detaşării, contractul individual de muncă al persoanei detaşate va putea fi suspendat din 
iniţiativa angajatorului care dispune detaşarea, salariatul putând să beneficieze de alte drepturi şi 
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obligaţii ale părţilor, în afara obligaţiei prestării muncii şi a drepturilor corelative referitoare la plata 
salariului. 
 
CAPITOLUL XI 
SUSPENDAREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCĂ 
Art. 69. 
Personalul Muzeului de Istorie Paul Păltănea Galaţi are obligaţia să depună cerere de suspendare a 
contractului de muncă, vizată de şeful direcţiei, serviciului, departamentului, la registratura 
instituției, indiferent de natura suspendării (concediu creştere copil, concediu fără salariu, 
deplasare în străinătate, etc.) însoţită de actele justificative, şi să semneze la biroul personal si 
resurse umane, actul adiţional sau decizia de suspendare a Contractului de Muncă, înainte de 
derularea suspendării. Pe durata suspendării contractului individual de muncă, continuă să existe 
celelalte drepturi şi obligaţii ale părţilor, prevăzute prin legi speciale, prin contracte individuale de 
muncă sau prin prezentul Regulament Intern. 
 
Art. 70. 
În cazul suspendării contractului individual de muncă din cauza unei fapte imputabile salariatului 
(vezi de ex. absenţe nemotivate), pe durata suspendării acesta nu va beneficia de nici un drept  ce 
rezultă din calitatea de salariat. 
 
Art. 71. 
Salariatul se poate află în unul din cazurile: 
1. de suspendare de drept prevăzute de lege, la art.50 din Codul muncii: 

• concediu de maternitate; 
• concediu pentru incapacitate temporară de muncă; 
• carantină; 
• exercitarea unei funcţii în cadrul unei autorităţi executive, legislative ori judecătoreşti, pe 

toată durata mandatului; 
• îndeplinirea unei funcţii de conducere salarizate în sindicat; 
• forță majoră; 
• în cazul în care salariatul este arestat preventiv; 
• de la data expirării perioadei pentru care au fost emise avizele, autorizațiile ori atestările 

necesare pentru exercitarea profesiei. Dacă în termen de 6 luni salariatul nu și-a reînnoit 
avizele, autorizațiile ori atestările necesare pentru exercitarea profesiei, contractul 
individual de muncă încetează de drept; 

• în alte cazuri expres prevăzute de lege. 
2. de suspendare din iniţiativa proprie, prevăzute la art.51 din Codul muncii 

• concediu pentru creşterea copilului bolnav în vârstă de până la 2 ani sau, în cazul copilului 
cu handicap, până la împlinirea vârstei de 3 ani; 

• concediu 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; 

• concediu paternal; 
• concediu pentru formare profesională; 
• exercitarea unor funcții elective în cadrul organismelor constituite la nivel central sau local 

pe durata mandatului; 
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• participarea la grevă. 
3. salariatul este obligat să comunice actele doveditoare a situaţiilor ce generează suspendarea, 
către angajator în maxim 24 ore de la eliberarea acestora. 
 
Art. 72. 
Contractul individual de muncă se suspendă de drept din momentul luării la cunoştinţă de către 
angajator a declarării stării de carantină şi a survenirii cazului de forţă majoră. 
 
Art. 73. 
Motivele de suspendare survenite în situaţia participării salariatului la grevă şi în situaţia absentării 
acestuia nemotivat vor fi constatate de către angajator prin proces-verbal de constatare în formă 
scrisă, înregistrat în Registrul general de intrări-ieşiri al unităţii. 
 
Art. 74. 
În cazurile în care s-a declanşat procedura cercetării disciplinare prealabile, în condiţiile legii, ori 
angajatorul a formulat plângere penală împotriva salariatului sau acesta a fost trimis în judecată 
pentru fapte penale incompatibile cu funcţia deţinută, până la rămânerea definitivă  a hotărârii 
judecătoreşti, contractul individual de  muncă poate fi suspendat din iniţiativa angajatorului. În 
cazul în care angajatorul a procedat la suspendare în urma survenirii uneia din aceste situaţii, 
salariatul îşi reia activitatea avută anterior, dacă se constată nevinovăţia acestuia. 
 
Art. 75. 
Contractul individual de muncă poate fi suspendat din iniţiativa angajatorului pe durata detaşării 
salariatului doar în cazul în care angajatorul la care s-a dispus detaşarea îşi îndeplineşte integral şi 
la timp obligaţiile faţă de acel salariat, în accepţiunea reţinută în prezentul Regulament Intern. 
 
Art. 76. 
1. În cazul întreruperii temporare a activităţii, fără încetarea raportului de muncă, în special pentru 
motive economice, tehnologice, structurale sau similare, pe această durată, salariaţii beneficiază 
de o indemnizaţie plătită din fondul de salarii de 75% din salariul de bază corespunzător locului de 
muncă ocupat. 
2. Pe această perioadă salariaţii se află la dispoziţia angajatorului: 

• în incinta unităţii, exercitând alte atribuţii date de angajator; 
• la domiciliul fiecăruia cu obligaţia de a se prezenta la serviciu la data şi ora prevăzută 

pentru reluarea activităţii; 
3. Modalitatea aleasă în concret de angajator va fi comunicată salariaţilor prin afişare/dispoziţie 
scrisă şi semnată de luare la cunoştinţă de către fiecare salariat şi înregistrată în Registrul general 
de intrare-ieşire a documentelor. 
 
Art. 77. 
Suspendarea prin acordul părţilor poate surveni în cazul: 

a) concediilor fără plată pentru studii; 
b) pentru interese personale, prin cerere în care să se precizeze motivul; aceste cereri vor fi 

înregistrate în Registrul general de intrări-ieşiri. 
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CAPITOLUL XII 
ÎNCETAREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCĂ 
Art. 78. 
(1) Contractul individual de muncă poate înceta de drept, ca urmare a acordului părţilor, la data 
convenită de acestea şi ca urmare a voinţei unilaterale a uneia dintre părţi, în cazurile şi în condiţiile 
limitativ prevăzute de lege; 
(2) Beneficiază de dreptul la un preaviz de 20 de zile lucrătoare persoanele concediate pentru 
următoarele motive: 

a) în cazul în care, prin decizie a organelor competente de expertiză medicală, se constată 
inaptitudinea fizică şi/sau psihică a salariatului, fapt ce nu permite acestuia să îşi 
îndeplinească atribuţiile corespunzătoare locului de muncă ocupat; 

b) în cazul în care salariatul nu corespunde profesional locului de muncă în care este încadrat; 
c) pentru motive care nu ţin de persoana salariatului, determinate de desfiinţarea locului de 

muncă ocupat de salariat ca urmare a dificultăţilor economice, a transformărilor 
tehnologice sau a reorganizării activităţii; 

d) pentru motive care nu ţin de persoana salariatului, în cadrul concedierii individuale sau 
colective; 

 
CAPITOLUL XIII 
CONCEDIEREA 
 
Art. 79 
(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. 80  
Este interzisă concedierea salariaţilor: 
a) pe criterii de sex, orientare sexuală, caracteristici genetice, vârstă, apartenenţă naţională, rasă, 
culoare, etnie, religie, opţiune politică, origine socială, handicap, situaţie sau responsabilitate 
familială, apartenenţă ori activitate sindicală; 
b) pentru exercitarea, în condiţiile legii, a dreptului la grevă şi a drepturilor sindicale. 
 
Art. 81 
(1) Concedierea salariaţilor nu poate fi dispusă: 

 a) pe durata incapacităţii 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; 
 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. 
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(2) Prevederile alin. (1) nu se aplică în cazul concedierii pentru motive ce intervin ca urmare a 
reorganizării judiciare, a falimentului sau a dizolvării angajatorului, în condiţiile legii. 
 
Concedierea pentru motive care ţin de persoana salariatului 
Art.82 
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 aplicabil sau regulamentul intern, ca sancţiune disciplinară; 
b) în cazul în care salariatul este arestat preventiv sau arestat la domiciliu 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. 83.  
(1) În cazul în care concedierea intervine pentru unul dintre motivele prevăzute la art. 61 lit. b-d 
C.M., 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 art. 61 lit. a) C.M., angajatorul 
poate emite decizia de concediere numai cu respectarea dispoziţiilor art. 247-252 C.M.. 
(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 poate fi contestată şi la instanţa 
judecătorească la care se contestă. 
 
Art. 84. 
(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 prezentul cod. 
(2) Concedierea salariatului pentru motivul prevăzut la art. 61 lit. d) C.M. poate fi dispusă numai 
după evaluarea prealabilă a salariatului, conform procedurii de evaluare stabilite prin contractul 
colectiv de muncă aplicabil sau, în lipsa acestuia, prin regulamentul intern. 
 
Art. 85. 
(1) În cazul în care concedierea se dispune pentru motivele prevăzute la art. 61 lit. c) şi d) C.M., 
precum şi în cazul în care contractul individual de muncă a încetat de drept în temeiul art. 56 alin. 
(1) lit. e) C.M., angajatorul are obligaţia de a-i propune salariatului alte locuri de muncă vacante 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 vacante potrivit alin. (1) C.M., 
acesta are obligaţia de a solicita sprijinul agenţiei teritoriale de ocupare a forţei de muncă în 
vederea redistribuirii salariatului, corespunzător pregătirii profesionale şi/sau, după caz, capacităţii 
de muncă stabilite de medicul de medicină a muncii. 
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(3) Salariatul are la dispoziţie un termen de 3 zile lucrătoare de la comunicarea angajatorului, 
conform prevederilor alin. (1) , pentru a-şi manifesta în scris consimţământul cu privire la noul loc 
de muncă oferit. 
(4) În cazul în care salariatul nu îşi manifestă 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. 
(5) În cazul concedierii pentru motivul prevăzut la art. 61 lit. c) C.M.salariatul beneficiază de o 
compensaţie, în condiţiile stabilite în contractul colectiv de muncă aplicabil sau în contractul 
individual de muncă, după caz. 
 
Concedierea pentru motive care nu ţin de persoana salariatului 
 
Art. 86. 
(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. 87. 
Concedierea pentru motive care nu ţin de persoana salariatului poate fi individuală sau colectivă. 
 
Art. 88. 
Salariaţii concediaţi pentru motive care nu ţin de persoana lor beneficiază de măsuri active de 
combatere a şomajului şi pot beneficia de compensaţii în condiţiile prevăzute de lege şi de 
contractul colectiv de muncă aplicabil. 
 
Concedierea colectivă.  
Informarea, consultarea salariaţilor şi procedura concedierilor colective 
Art. 89. 
(1) În termen de 45 de zile calendaristice de la data concedierii, salariatul concediat prin 
concediere colectivă are dreptul de a fi reangajat cu prioritate pe postul reînfiinţat în aceeaşi 
activitate, fără examen, concurs sau perioadă de probă. 
(2) În situaţia în care în perioada prevăzută la alin. (1) se reiau aceleaşi activităţi, angajatorul va 
transmite salariaţilor care au fost concediaţi de pe posturile a căror activitate este reluată în 
aceleaşi condiţii de competenţă profesională o comunicare scrisă, prin care sunt informaţi asupra 
reluării activităţii. 
(3) Salariaţii au la dispoziţie un termen de maximum 5 zile calendaristice de la data comunicării 
angajatorului, prevăzută la alin. (2), pentru a-şi manifesta în scris consimţământul cu privire la 
locul de muncă oferit. 
(4) În situaţia în care salariaţii care au dreptul de a fi reangajaţi potrivit alin. (2) nu îşi manifestă în 
scris consimţământul în termenul prevăzut la alin.(3) sau refuză locul de muncă oferit, angajatorul 
poate face noi încadrări pe locurile de muncă rămase vacante. 
(5) Prevederile art. 68-73 C.M. nu se aplică în cazul contractelor individuale de muncă încheiate pe 
durată determinată, cu excepţia cazurilor în care aceste concedieri au loc înainte de data expirării 
acestor contracte. 
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Dreptul la preaviz 
Art. 90 
(1) Persoanele concediate în temeiul art. 61 lit. c) şi d) C.M., al art. 65 şi 66 C.M. beneficiază de 
dreptul la un preaviz ce nu poate fi mai mic de 20 de zile lucrătoare. 
 (2) Fac excepţie de la prevederile alin. (1) persoanele concediate în temeiul art. 61 lit. d) C.M. , 
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) 
C.M.  
 
Art. 91. 
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 priorităţi, conform art. 69 alin. (2) lit. d) C.M., numai în 
cazul concedierilor colective; 
 d) lista tuturor locurilor de muncă disponibile în unitate şi termenul în care salariaţii urmează 
să opteze pentru a ocupa un loc de muncă vacant, în condiţiile art. 64 C.M.. 

 
Art. 92. 
Decizia de concediere produce efecte de la data comunicării ei salariatului. 
 
 
Controlul şi sancţionarea concedierilor nelegale 
Art. 93. 
Concedierea dispusă cu nerespectarea procedurii prevăzute de lege este lovită de nulitate 
absolută. 
 
Art. 94. 
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. 95. 
(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 actului de concediere. 
 (3) În cazul în care salariatul nu solicită repunerea în situaţia anterioară emiterii actului de 
concediere, contractul individual de muncă va înceta de drept la data rămânerii definitive şi 
irevocabile a hotărârii judecătoreşti. 
 
Art. 96. 
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Controlul şi sancţionarea concedierilor nelegale sunt realizate de către tribunalul în a cărei 
circumscripţie reclamantul îşi are domiciliul sau reşedinţa, sau, după caz, sediul. 
 
 
 
 
DEMISIA 
Art. 97. 
(1) Prin demisie se înţelege actul unilateral de voinţă a salariatului care, printr-o notificare scrisă, 
comunică angajatorului încetarea contractului individual de muncă, după împlinirea unui termen de 
preaviz. 
(2) Angajatorul este obligat să înregistreze demisia salariatului. Refuzul angajatorului de a 
înregistra demisia dă dreptul salariatului de a face dovada acesteia prin orice mijloace de probă. 
(3) Salariatul are dreptul de a nu motiva demisia. 
(4) Termenul de preaviz este cel convenit de părţi în contractul individual de muncă sau, după caz, 
cel prevăzut în contractele colective de muncă aplicabile şi nu poate fi mai mare de 20 de zile 
lucrătoare pentru salariaţii cu funcţii de execuţie, respectiv mai mare de 45 de zile lucrătoare 
pentru salariaţii care ocupă funcţii 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 
renunţării totale ori parţiale de către angajator la termenul respectiv. 
(8) Salariatul poate demisiona fără preaviz dacă angajatorul nu îşi îndeplineşte obligaţiile asumate 
prin contractul individual de muncă. 
 
Capitolul XIV 
ORGANIZAREA TIMPULUI DE MUNCĂ 
Art. 98. 
Timpul de muncă reprezintă orice perioadă în care salariatul prestează munca, se află la dispoziţia 
angajatorului şi îndeplineşte sarcinile şi atribuţiile sale, conform prevederilor Contractului individual 
de muncă, Contractului colectiv de muncă aplicabil şi/sau ale legislaţiei în vigoare. 
1. Pentru salariaţii angajaţi cu normă întreagă durata normală a timpului de muncă este de 8 ore 
pe zi şi de 40 de ore pe săptămână.  
2. Începutul și sfârșitul zilei de muncă se stabilesc, după cum urmează: 

a. muzeograf, asistent cerc. ştiinţifică, gestionar custode sală și personalul de supraveghere   
   din Galaţi, care au program cu vizitatorii: 

- miercuri - duminică între orele 9.00 - 17.00 (noiembrie - martie) și 10.00 - 18.00 
(aprilie - octombrie);la sosire, condica se semnează la Sediul Muzeului, iar la 
plecarea la secţia Lapidarium; 
 - luni - marți între orele 8.00 - 16.00; la sosire şi plecare condica se semnează la 
secţia Lapidarium. 

          b. pentru personalul de la cele trei secţii din judeţ condica se semnează la secţia respectivă   
             de la Suhurlui, Costache Negri şi Iveşti; 

c. pentru restul salariaţilor din Galaţi şi judeţ programul de lucru se desfăşoară astfel: 
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 - luni – joi între orele 8.00 - 16.30; la sosire şi plecare, condica se semnează la 
sediul Muzeului, secţia Lapidarium şi la cele trei secţii din judeţ; 
 - vineri între orele 8.00 - 14.00. la sosire şi plecare, condica se semnează la sediul 
Muzeului, secţia Lapidarium şi la cele trei secţii din judeţ; 

d. săptămânal, luni şi marţi, Muzeul este închis vizitatorilor, cu excepţia zilelor în care au loc  
   manifestări culturale dedicate unor evenimente naţionale sau internaţionale sau vizite   
   neprevăzute ale grupurilor de sosite din ţară sau străinătate. 

          e. la intrarea şi ieşirea de la programul zilnic, personalul de serviciu cu publicul vizitator  
              (muzeografi, supraveghetori) întocmeşte procesul-verbal cu bunurile culturale şi cele  
              administrative aflate în fiecare sală expoziţională. 
          f. gestionarii-custode sală custozii de sală au obligaţia de a menţine zilnic curăţenia în 
depozitele pe care le gestionează; 
          g. gestionarii-custode sală şi supraveghetorii de muzeu au obligaţia de a menţine zilnic 
curăţenia în sectoarele expoziţionale şi grupurile sanitare în care îşi desfăşoară activitatea; 
          h. gestionarii-custode sală şi supraveghetorii de muzeu au obligaţia de a menţine zilnic 
curăţenia (la Galaţi şi Costache Nergri, prin rotaţie) în curtea Muzeului; pentru secţia Lapidarium 
zona exterioară de curăţenie este cuprinsă între: secţia nr. 1 Poliţie Galaţi-culoarul central dintre 
biserica Greacă şi casa Cavalioti până la secţia din str. Domnească (inclusiv). 

d. la solicitarea Sindicatului Danubius şi a salariaţilor neafiliaţi sindical, s-a stabilit ca 
programul zilnic de lucru să nu includă pauza de masă (Contractul Colectiv de Muncă 
aplicabil la nivelul Muzeului). 

3. Pentru personalul economic-administrativ repausul săptămânal se fixează pentru zilele de 
sâmbătă și duminică. Pentru muzeografi, gestionari custode sală şi personalul de supraveghere 
care sunt de serviciu  sâmbătă și duminică, repausul va fi stabilit în funcție de necesități în cursul 
săptămânii imediat următoare, luat în zile consecutive, sau în primele 60 de zile calendaristice 
conform art. 122 al. 1 din Codul Muncii.  
4. În cazul tinerilor în vârstă de până la 18 ani durata timpului de muncă este de 6 ore pe zi şi de 
30 de ore pe saptămână. 
 
Art. 99. 
1. Programul de lucru stabilit şi aprobat pentru fiecare loc de muncă face parte integrantă din 
prezentul Regulament Intern; 
2. Programul de lucru şi modul de repartizare al acestuia pe zile sunt aduse la cunoştinţa 
salariaţilor prin şeful ierarhic; 
3. Evidenţa prezenţei la locul de muncă se face prin condica de prezenţă de la sediul fiecărei Secţii a 
Muzeului ;  
4.Semnarea condicii de prezenţă este obligatorie a fi efectuată citeţ, la ora de începere a lucrului şi 
la sfârşitul orelor de lucru, de către toţi salariaţii, indiferent de funcţii;  
5.condica de prezenţă se ridică  la 5 (cinci) minute după de ora începerii programului şi se pune la 
dispoziţia salariaţilor Muzeului, pentru semnarea plecării de la locul de muncă, cu 5 (cinci) minute 
înainte de terminarea programului de lucru;  
6.pentru programul de  vizitare (sâmbătă-duminică), responsabilitatea înscrisului în condica de 
prezenţă revine personalului de specialitate de la fiecare secţie a Muzeului;  
7.condica de prezenţă se gestionează de biroul personal-salarizare şi secretara Muzeului, cu atribuţii 
în acest sens prin fişa postului;  
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8. modificările efectuate în condică de alte persoane decât cele autorizate se sancţionează 
disciplinar. 
9. pe baza acestor evidenţe se completează foia colectivă de prezenţă (pontaj) în vederea 
întocmirii statelor de plată a salariilor; 
4. Salariatul care, prin atribuţiile de serviciu, răspunde de întocmirea foii colective de prezenţă 
(pontajului) răspunde, în condiţiile legii, de realitatea şi exactitatea datelor consemnate.  
 
Art. 100. 
1. La solicitarea legală a salariaţilor Muzeului angajatorul are posibilitatea să stabilească pentru 
aceştia programe individualizate de muncă în condiţiile prevăzute de legislaţia în vigoare.  
2. Atât solicitarea salariatului, cât şi acordul acestuia la stabilirea unui program individualizat de 
muncă, se va formula în scris, şi va fi înregistrată în Registrul general de intrare-ieşire a 
documentelor; 
3. Munca prestată în afara duratei  normale a timpului de muncă săptămânal stabilită, este muncă 
suplimentară, ce se efectuează doar cu acordul scris al salariatului, în limita maximă de 48 
ore/săptămână. 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 
perioadă de referinţă de 4 luni calendaristice, să nu depăşească 48 de ore pe saptămână. 
4. Efectuarea muncii suplimentare se poate dispune de către angajator, fără acordul salariatului, 
prin dispoziţie scrisă, în cazul finalizarii unor proiecte culturale, a unor lucrării de intervenţii la 
instalaţiile Muzeului, în caz de forţă majoră sau pentru lucrări urgente destinate prevenirii 
producerii unor accidente sau înlăturării consecinţelor unui accident. Toate aceste cazuri vor fi 
menţionate explicit în dispoziţia scrisă. 
5. Munca suplimentară se compensează prin ore libere în următoarele 60 de zile după efectuarea 
acesteia. 
 
CAPITOLUL XV 
ÎNVOIREA DE LA PROGRAMUL DE LUCRU 
Art. 101 
1. Regimul învoirilor nu este reglementat de Codul Muncii, pe cale de consecință, rămâne la 

latitudinea managerului dacă le acordă învoiri sau nu. 
2. Învoirea, nefiind reglementată de lege, nu poate fii o cauză de suspendare a contractului 

individual de muncă, așa cum este concediul fără plată reglementat de art. 153 din Codul 
Muncii. 
De reținut este faptul că învoirea nu este o cauză de diminuare a salariului lunar al angajatului.  

3. Pe perioada învoirii, contractual individual de muncă își produce toate efectele, salariatul fiind 
plătit integral.  

4. Învoirea se acordă în bază unei cereri-tip de învoire semnată de către angajat, cu precizarea 
motivului (personal sau de serviciu), locul unde se deplasează şi timpului învoirii, pentru care 
angajatorul își poate exprima, sau nu, acordul de voință. 

5. Pentru învoirile în interes personal, angajatorul este absolvit de răspundere în cazul producerii 
unor accidente pentru că nu el a obligat angajatul la părăsirea locului de muncă. 

6. Orele de învoire aprobate de manager vor fi consemnate. Pentru fiecare zi, în condica de 
prezenţă, iar în pontajul lunar se vor trece şi orele de învoire aferente zilei respective. 
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7. Pontajul, biletul de învoire cu ora de ieșire, ora de revenire, după caz, aprobarea, ora producerii 
unui eventual accident, trebuie să justifice că accidentul s-a produs în afara locului de muncă. 

8. La sfârşitul fiecărei luni salariatul Muzeului care efectuează statele de salarii va întocmi o situaţie 
cu personalul învoit de la serviciu. 

 
 
 
 
CAPITOLUL XVI 
SĂRBĂTORI LEGALE 
Art. 102. 
1. Zilele de sărbători legale şi religioase se acordă de angajator cu respectarea legislaţiei în 
domeniu după cum urmează:  

-  1-2 ianuarie; 6-7 ianuarie; 24 ianuarie; Vinerea Mare, ultima zi de vineri înaintea Paştelui; 
prima şi a doua zi de Paşti; 1 mai; prima și a doua zi de Rusalii; 1 iunie; 15 august; 30 
noiembrie; 1 decembrie; prima şi a doua zi de Crăciun; 2 (două) zile pentru fiecare dintre cele 
două sărbători religioase anuale, declarate astfel de cultele religioase legale, altele decât cele 
creştine, pentru persoanele aparţinând acestora. 

3. În cazul în care din motive justificate nu se acordă zile libere pentru munca prestată în zilele de 
sărbătoare legală, dat fiind specificul activității instituției, se asigură compensarea cu timp liber 
corespunzător în următoarele 30 de zile, conform art. 142 al. 1, salariaţii beneficiind de două zile 
libere. 
  
Art. 103. 
1. În scopul organizării eficiente a timpului de muncă, în vederea asigurării posibilităţii  salariaţilor 
de a realiza venituri corespunzătoare muncii prestate, raportat la timpul de lucru efectiv, 
angajatorul va asigura normarea muncii, în forma corespunzătoare specificului fiecărei activităţi ce 
se derulează în unitate, conform normativelor în vigoare, sau în cazul inexistenţei acestora prin 
elaborarea lor, consultându-se şi sindicatului. 
2. În cazul unui dezacord cu privire la normele de muncă, părţile vor apela la arbitrajul unui terţ 
ales de comun acord. 
 
Capitolul XVII 
REGULI PRIVIND PRIMUL AJUTOR, SITUAŢII DE URGENŢĂ,  
EVACUAREA LUCRĂTORILOR, PERICOLUL GRAV ŞI IMINENT 
 
Art. 104. 
În scopul aplicării şi respectării regulilor privind primul ajutor, situaţiile de urgenţă, evacuarea 
lucrătorilor, pericolul grav şi iminent, Muzeul are următoarele obligaţii şi răspunderi: 
1. să ia măsurile necesare pentru acordarea primului ajutor în situaţii de urgenţă şi evacuarea 
lucrătorilor, adaptate naturii activităţilor din cadrul Muzeului; 
2. să stabilească legăturile necesare cu serviciile specializate, îndeosebi în ceea ce priveşte primul 
ajutor, serviciul medical de urgenţă, salvare şi pompieri; 
3. să ia măsuri pentru a da angajaţilor posibilitatea să oprească lucrul şi/sau să părăsească imediat 
locul de muncă şi să se îndrepte spre o zonă sigură, în caz de pericol grav şi iminent; 
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4. să nu impună angajaţilor reluarea lucrului în situaţia în care există încă un pericol grav şi 
iminent, în afara cazurilor excepţionale şi pentru motive justificate; 
5. angajaţii care, în cazul unui pericol grav şi iminent, părăsesc locul de muncă şi/sau o zonă 
periculoasă nu trebuie să fie prejudiciaţi şi trebuie să fie protejaţi împotriva oricăror consecinţe 
negative şi nejustificate pentru aceştia; 
 
 
 
Art. 105. 
Pentru asigurarea respectării regulilor privind primul ajutor, situaţiile de urgenţă, evacuarea 
lucrătorilor, pericolul grav şi iminent, fiecare salariat, indiferent de natura activităţii, are, în 
procesul muncii, următoarele obligaţii principale: 
1. să cunoască şi să respecte normele generale de prim ajutor din sectorul în care îşi desfăşoară 
activitatea şi sarcinile de prevenire specifice locului de muncă; 
2. să îndeplinească la termen toate măsurile stabilite pentru primul ajutor, situaţii de urgenţă, 
pericolul grav şi iminent; 
3. să utilizeze substanţele periculoase, instalaţiile, utilajele, maşinile, aparatura şi echipamentele de 
lucru, potrivit instrucţiunilor date de angajator sau de persoanele desemnate de acesta; 
4. să nu efectueze manevre şi modificări nepermise ale mijloacelor tehnice de protecţie sau de 
intervenţie pentru situaţii de urgenţă; 
5. la terminarea programului să verifice şi să ia toate măsurile pentru înlăturarea cauzelor ce pot 
provoca incendii; 
6. să nu afecteze sub nicio formă funcţionalitatea căilor de acces şi de evacuare din clădiri; 
7. să comunice imediat şefilor ierarhici orice caz pe care este îndreptăţit să-l considere un pericol 
de incendiu, precum şi orice defecţiune sesizată la sistemele de protecţie sau de intervenţie pentru 
situaţii de urgenţă; 
8. să acorde ajutor, atât cât este raţional posibil, oricărui alt salariat aflat într-o situaţie de pericol; 
9. să participe efectiv la stingerea incendiilor şi la înlăturarea consecinţelor acestora, precum şi la 
evacuarea persoanelor şi a bunurilor materiale; 
 
Art. 106. 
Prevederile privind regulile de prim ajutor, situaţii de urgenţă, evacuarea lucrătorilor, pericolul grav 
şi iminent în muncă, în cadrul Muzeului, se completează cu prevederile Contractului Colectiv la 
nivel de Muzeu, prevederile legislaţiei specifice în domeniu, precum şi cu procedurile interne 
elaborate pentru siguranţa muncii şi situații de urgenţă, aprobate de către conducerea Muzeului. 
 
Capitolul XVIII 
REGULI PRIVIND PROTECŢIA MEDIULUI 
Art. 107. 
Pentru prevenirea riscurilor ecologice şi a producerii daunelor, salariaţii Muzeului au următoarele 
obligaţii: 
1. să nu arunce baterii, acumulatori, anvelope uzate în gunoiul menajer, acestea urmând a fi 
depozitate în locuri special amenajate; 
2. să evite scurgerile de substanţe chimice sau de alte substanţe toxice din diferite ambalaje; 
3. să depună gunoiul menajer în recipienţi cu această destinaţie şi în locurile special amenajate; 
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4. să protejeze spaţiile verzi, gardurile vii, arborii etc. din toate spaţiile Muzeului, pentru 
îmbunătăţirea calităţii mediului ambiant. 
 
Capitolul XIX 
REGULI PRIVIND RESPECTAREA PRINCIPIULUI NEDISCRIMINĂRII ŞI AL 
ÎNLĂTURĂRII ORICĂREI FORME DE ÎNCĂLCARE A DEMNITĂŢII 
 
Art. 108. 
1. Tuturor salariaţilor le sunt recunoscute: dreptul la plată egală pentru muncă egală, dreptul la 
negocieri colective, dreptul la protecţia datelor cu caracter personal, precum şi dreptul la protecţie 
împotriva concedierilor colective. 
2. Tuturor salariaţilor le este recunoscut dreptul la libertatea gândirii şi exprimării, cu respectarea 
ordinii de drept şi a bunelor moravuri. 
 
Art. 109. 
În cadrul Muzeului, în relaţiile de muncă, se aplică principiul egalităţii de tratament faţă de toţi 
salariaţii; sunt respectate principiul nediscriminării, precum şi principiul egalităţii de şanse între 
femei şi bărbaţi. Relaţiile de muncă se bazează pe principiul consensualităţii şi al bunei credinţe. 
 
Art. 110. 
Orice salariat care prestează o muncă în cadrul Muzeului se bucură de respectarea demnității 
personale. 
 
Art. 111. 
1. Muzeul asigură cadrul organizatoric pentru evitarea formelor de discriminare directă sau 
indirectă faţă de orice salariat, indiferent de rasă, naţionalitate, etnie, sex, religie, opţiune politică, 
handicap, categorie socială, convingeri, vârstă, dizabilităţi, boli cornice necontagioase, infectării cu 
HIV, orientării sexuale sau apartenenţei la o anumită categorie, a situaţiei sau responsabilităţii 
familiale, apartenenţei la sindicat etc. 
2. Principiul nediscriminării se referă la următoarele situaţii: 

a. încheierea, suspendarea, modificarea sau încetarea raportului de muncă; 
b. stabilirea atribuţiilor de serviciu, locului de muncă sau a salariului; 
c. acordarea drepturilor sociale, altele decât cele ce reprezintă salariul; 
d. condiţii de muncă echitabile şi satisfăcătoare; 
e. formarea, perfecţionarea, reconversia şi promovarea profesională; 
f. aplicarea măsurilor disciplinare; 
g. stabilirea de salarii egale pentru muncă egală; 
h. protecţie împotriva şomajului; 
i. dreptul de aderare la sindicat şi accesul la facilităţile acordate de acesta. 

 
Art. 112. 
În cadrul relaţiilor dintre angajaţii Muzeului, precum şi al relaţiilor dintre angajaţi şi terţe persoane 
implicate, în îndeplinirea atribuţiilor de serviciu, este interzis orice comportament care 
defavorizează sau supune unui tratament injust sau degradant o persoană sau un grup de 
persoane. 
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Art. 113. 
Refuzul de a angaja o persoană care nu corespunde cerinţelor postului şi standardelor profesionale 
nu constituie încălcare a prezentului regulament. 
 
Art. 114. 
Constituie abatere de la prezentul regulament orice comportament cu caracter naţionalist-şovin, de 
instigare la ură rasială sau naţională, ori acel comportament ce vizează atingerea demnităţii sau 
crearea unei atmosfere intimidante, ostile, degradante, umilitoare sau ofensatoare îndreptate 
împotriva unei persoane sau a unui grup de persoane. 
 
Art. 115. 
Măsurile pentru promovarea egalităţii de şanse între femei şi bărbaţi şi pentru eliminarea 
discriminării directe şi indirecte pe criterii de sex se aplică în conformitate cu prevederile Legii nr. 
202/2002 privind egalitatea de şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi, cu completările și 
modificările ulterioare. 
 
Art. 116. 
Nerespectarea principiilor nediscriminării şi al înlăturării oricărei forme de încălcare a demnităţii, 
constituie abatere disciplinară. 
 
Capitolul XX 
CONCEDII 
 
Art. 117. - Concediul pentru evenimente familiale deosebite  
1. Salariaţii au dreptul la zile de concediu plătite, conform Contractului colectiv de muncă aplicabil 
la nivel de Muzeului şi legislaţiei în vigoare. 
2. Concediul plătit prevăzut mai sus se acordă de conducerea Muzeului, la cererea scrisă a 
solicitantului, şi nu se include în durata concediului de odihnă. 
3. Concediul pentru evenimente familiale deosebite se acordă astfel: 

• căsătoria salariatului = 5 zile; 
• căsătoria unui copil = 3 zile; 
• naşterea unui copil = 5 zile+10 zile dacă a urmat un curs de puericultură (Legea 210/1999 

privind concediul paternal); 
• decesul soţului, copilului, părinţilor, socrilor = 3 zile; 
• decesul bunicilor, fraţilor, surorilor = 3 zile; 
• donator de sânge conform legii = 1 zi; 
• la schimbarea locului de muncă în cadrul aceleiaşi unităţi, cu mutarea domiciliului în altă 

parte = 5 zile. 
     
    4. Angajatorul are obligaţia acordării concediului de îngrijitor salariatului în vederea oferirii de 
către acesta de îngrijire sau sprijin personal unei rude sau unei persoane care locuieşte în aceeaşi 
gospodărie cu salariatul şi care are nevoie de îngrijire sau sprijin ca urmare a unei probleme 
medicale grave, cu o durată de 5 zile lucrătoare într-un an calendaristic, la solicitarea scrisă a 
salariatului. Acest concediu nu se include în durata concediului de odihnă anual şi constituie 
vechime în muncă şi în specialitate. 
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   5. Salariatul are dreptul de a absenta de la locul de muncă în situaţii neprevăzute, determinate 
de o situaţie de urgenţă familială cauzată de boală sau de accident, care fac indispensabilă 
prezenţa imediată a salariatului, în condiţiile informării prealabile a angajatorului şi cu recuperarea 
perioadei absentate până la acoperirea integrală a duratei normale a programului de lucru a 
salariatului. 
    Absentarea de la locul de muncă prevăzută la punctul 5 nu poate avea o durată mai mare de 10 
zile lucrătoare într-un an calendaristic. 
   Angajatorul şi salariatul stabilesc de comun acord modalitatea de recuperare a perioadei de 
absenţă prevazuta la punctul. 5 
 
Art. 118. - Concediul fără plată. 
1. Pentru rezolvarea unor situaţii personale, salariaţii pot beneficia de concedii fără plată, a căror 
durată însumată într-un an calendaristic nu poate depăşi 30 zile calendaristice anual, pentru 
rezolvarea următoarelor situaţii personale: 

• susţinerea examenului de bacalaureat, a examenului de admitere în învăţământul superior, 
curs seral sau fără frecvenţă, a examenelor de an universitar, cât şi a examenului de 
diplomă; 

• susţinerea examenului de admitere la doctorat, a examenelor de doctorat sau a tezei de 
doctorat, în cazul salariaţilor care nu beneficiază de burse de doctorat; 

• prezentarea la concurs în vederea ocupării unui post în altă unitate. 
2. Pentru formare profesională subvenţionată din bugetul Muzeului salariaţii pot beneficia de 
concediul fără plată de până la 90 de zile calendaristice într-un an.  
3. Salariaţii au dreptul la concedii fără plată, fără limita prevăzută la alin. (1-2), 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 indemnizaţie pentru incapacitate temporară de muncă, 
precum şi pentru însoţirea soţului său, după caz, a soţiei ori a unei rude apropiate – copil, 
frate, soră, părinte – pe timpul cât aceştia se află la tratament, în ambele cazuri cu avizul 
obligatoriu al Ministerului Sănătăţii. 
4. Părăsirea locului de muncă fără obţinerea, în prealabil, a avizul managerului Muzeului pentru 
concediul fără plată solicitat, se consideră abatere disciplinară şi se sancţionează conform 
prevederilor legale, fiind considerat motiv întemeiat pentru desfacerea disciplinară a contractului 
individual de muncă din vina salariatului, fără a se trece prin alte sancţiuni prevăzute la art. 248 
din Codul Muncii; 
5. Cererea de concediu fără plată trebuie să fie înaintată managerului Muzeului cu cel puţin o lună 
de zile înainte de efectuarea acestuia şi trebuie să fie precizat motivul şi data de începere 
concediului fără plată. 
 
Art. 119. - Concediul de odihnă anual 

1. Dreptul la concediul de odihnă anual plătit este garantat tuturor salariaţilor şi nu poate 
forma obiectul vreunei cesiuni, renunţări sau limitări; 
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2. Durata efectivă a concediului de odihnă anual se stabileşte în contractul individual de 
muncă, cu respectarea legii şi a contractelor colective aplicabile, şi se acordă proporţional cu 
activitatea prestată într-un an calendaristic; 

3. 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; 

4. Concediul de odihnă anual se efectuează până sfârșitul anului în care a avut loc 
activitatea, respectiv 31 decembrie; 

5. Prin excepţie de la prevederile alin. (4), efectuarea concediului în anul următor, este 

permisă numai în cazurile expres prevăzute de lege (Legea 53/2003, actualizată, art. 146, 

alin. 2 privind rechemarea din concediu de odihnă, coroborată cu art 1351, Codul civil 

actualizat, privind întreruperea concediului de odihnă solicitată de salariat), sau în 

cazurile prevăzute în contractul colectiv de muncă aplicabil? ANCA:  
Legea 53/2003 Codul Muncii, actualizată :  
“ART. 144 
    (1) Dreptul la concediu de odihnă anual plătit este garantat tuturor salariaţilor. 
    (2) Dreptul la concediu de odihnă anual nu poate forma obiectul vreunei cesiuni, 
renunţări sau limitări.” 
“ART. 146 
    (1) Concediul de odihnă se efectuează în fiecare an. 
    (2) 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.” 
“ART. 148 
    (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. 
(3) Prin programare individuală se poate stabili data efectuării concediului sau, după caz, 
perioada în care salariatul are dreptul de a efectua concediul, perioadă care nu poate fi 
mai mare de 3 luni. 
    (4) În cadrul perioadelor de concediu stabilite conform alin. (2) şi (3) salariatul poate 
solicita efectuarea concediului cu cel puţin 60 de zile anterioare efectuării acestuia. 
    (5) În cazul în care programarea concediilor se face fracţionat, angajatorul este obligat 
să stabilească programarea astfel încât fiecare salariat să efectueze într-un an 
calendaristic cel puţin 10 zile lucrătoare de concediu neîntrerupt.” 
    “ART. 149 
    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.” 
“ART. 151 
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    (1) Concediul de odihnă poate fi întrerupt, la cererea salariatului, pentru motive 
obiective. 
    (2) Angajatorul poate rechema salariatul din concediul de odihnă în caz de 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.” 
La stabilirea duratei concediului de odihnă anual, perioadele de incapacitate temporară 
de muncă şi cele aferente concediului de maternitate, concediului de risc maternal şi 
concediului pentru îngrijirea copilului bolnav se consideră perioade de activitate prestată; 
Salariatul are dreptul la concediu de odihnă anual şi în situaţia în care 
incapacitatea temporară de muncă se menţine, în condiţiile legii, pe întreaga perioadă a 
unui an calendaristic, managerul fiind obligat să acorde concediul de odihnă anual într-o 
perioadă de 18 luni începând cu anul următor celui în care s-a aflat în concediu medical; 
Orice modificare legislativă privind concediul de odihnă se va aplica şi va face parte de 
drept din prezentul Regulament Intern”.  

6. Durata minimă a concediului de odihnă este de 21 de zile lucrătoare; 
7. Compensarea în bani a concediului de odihnă neefectuat este permisă numai în 

cazul încetării contractului individual de muncă. 
8. Orice modificare legislativă privind concediul de odihnă se va aplica şi va face parte de 

drept din prezentul Regulament Intern.  
 
Art. 120.  Concediul de odihnă anual poate fi acordat global sau în tranşe cu condiţia ca una din 
tranşe să fie de cel puţin 10 zile lucrătoare. Fracţionarea zilelor de concediu se acordă de 
angajator, la cererea salariatului, dacă nu este afectată buna desfăşurarea a activităţii Muzeului. 
Art. 121. - Programarea concediului de odihnă 

1. Programarea concediilor de odihnă se face de către biroul salarizare la sfârşitul anului în curs 
pentru noul an calendaristic, ţinându-se seama atât de nevoile salariaţilor cât şi de buna 
desfăşurare a activităţii Muzeului, integral sau în tranşe; 

2. În cazul în care programarea concediilor se face fracţionat, angajatorul este obligat să 
stabilească programarea astfel încât fiecare salariat să efectueze într-un an calendaristic cel 
puţin 10 zile lucrătoare de concediu neîntrerupt; 

3. Pentru perioada concediului de odihnă salariatul beneficiază de o indemnizaţie de concediu, 
care nu poate fi mai mică decât salariul de bază, indemnizaţiile şi sporurile cu caracter 
permanent cuvenite pentru perioada respectivă sunt prevăzute în contractul individual de 
muncă; 

4. Concediul de odihnă poate fi întrerupt, la cererea salariatului, în temeiul 
Codului muncii si a Codului civil. 

5. 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 încetat situaţia de incapacitate temporară de muncă, de 
maternitate, de risc maternal ori cea de îngrijire a copilului bolnav; 

6. Salariatul aflat în situaţia de la alin. 6, la încetarea incapacităţii temporare de muncă sau 
concediului de maternitate, concediului de risc maternal ori concediului pentru îngrijirea 
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copilului bolnav, va solicita, în scris, managerului Muzeului fie continuarea efectuării zilelor 
de concediu de odihnă neefectuate, fie aprobare pentru o nouă programare, în funcţie de 
nevoile şi interesele Muzeului, pentru efectuarea restului de zile de concediu de odihnă; 

7. 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; 

8. În cazul în care, după efectuarea concediului de odihnă, contractul de muncă al angajatului 
încetează de drept din motive imputabile lui - art. 55 lit. c (din iniţiativa salariatului), art. 56 
lit. g, h şi i, art. 61 lit.a şi b, art. 81 din Codul muncii-Legea 53/2003- republicată - acesta este 
obligat să restituie instituţiei partea din indemnizaţia de concediu corespunzătoare perioadei 
nelucrate din anul pentru care i s-a acordat acel concediu. Obligaţia restituirii indemnizaţiei nu 
se aplică salariaţilor al căror contract de muncă încetează din motive neimputabile lor. 

 
Art. 122. 
Evidenţa efectuării concediilor de odihnă va fi ţinută într-un registru separat, pentru fiecare 
salariat, împreună cu evidenţa concediilor medicale, a celor de formare profesională, a 
concediilor fără plată, a învoirilor şi a absenţelor nemotivate. 

Art. 123. 
Compensarea în bani a concediilor de odihnă neefectuate se poate face doar în situaţia încetării 
contractului individual de muncă. 
 
Art. 124. - Concediul medical. 
1. În caz de îmbolnăvire, în termen de 24 de ore de la care  a intervenit incapacitatea temporară 
de muncă, salariatul are obligaţia să anunţe şeful ierarhic în legătură cu boala survenită, precum şi 
cu numărul de zile de incapacitate temporară de muncă. 
2. Certificatul medical trebuie să fie avizat conform legislaţiei în vigoare. 
3. Dacă nu se respectă această cerinţă, salariatul va figura în pontaj cu absenţe nemotivate şi nu 
va fi remunerat pe caz de boală. 
 
Art. 125. - Absenţele de la serviciu 
(1) Prezenţa şi punctualitatea la programul de lucru sunt obligatorii pentru desfăşurarea 
corespunzătoare a activităţii instituţiei; ele se vor lua în considerare la evaluarea activităţii şi la 
promovarea angajaţilor; 
(2) Orice absenţă de la serviciu, exceptând cazurile motivate, va fi aprobată de Manager; 
(3) Absenţa neaprobată constituie abatere de la disciplina muncii şi atrage aplicarea de 
sancţiuni disciplinare; 
(4) Orice absenţă de la serviciu datorată unui caz de forţă majoră va fi adusă la cunoştinţa 
conducătorului ierarhic şi a Biroul Resurse Umane de către salariat sau printr-un intermediar, prin 
orice mijloc de comunicare (telefon, fax, e-mail etc), în termen de 24 de ore de la apariţia cazului 
care a determinat absenţa. 
(5) În situaţia în care salariatul doreşte să doneze sânge, va informa în scris Conducerea Muzeului 
de această intenţie, beneficiind de învoirea legală de la serviciu în ziua donării, conform prevederilor 
legale, în baza adeverinţei emisă de Centrul de recoltare şi conservare sânge; 
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(6) Constituie abatere disciplinară orice absenţă nemotivată de la serviciu, indiferent de durata 
acesteia, precum şi absenţa de la biroul şi/sau punctul de lucru pe o durată de timp nejustificată şi 
pe intervale repetate de timp. 
 
Art. 126. 
Prevederile prezentului Regulament privind organizarea timpului de muncă şi de odihnă se 
completează cu prevederile Contractului colectiv de muncă aplicabil la nivelul Muzeului, precum şi 
cu prevederile legislative în domeniu. 
 
 
Capitolul XXI 
SALARIZAREA 
Art. 127.  
1. Salariul reprezintă contraprestația muncii depuse de salariat în baza contractului individual de 
muncă și cuprinde salariul de bază, indemnizațiile, sporurile, precum și alte adaosuri. 
2. În vederea stabilirii drepturilor de salarizare, timpul efectiv prestat trebuie să se regăsească în 
pontaje, responsabilitatea întocmirii acestora cade în sarcina persoanei desemnate de conducerea 
Muzeului fiind stabilită prin fişa  postului. 
 
 
Art. 128. 
1. Pentru munca prestată în condiţiile prevăzute în  contractul individual de muncă, fiecare salariat 
are dreptul la un salariu în bani, convenit la încheierea Contractului individual de muncă. 
2. Angajatorul nu poate negocia si stabili salarii de baza prin contractul individual de munca sub 
salariul de baza minim brut orar pe tara. 
 
Art. 129. 
La stabilirea și la acordarea salariului este interzisă orice discriminare pe criterii de sex, orientare 
sexuală, caracteristici genetice, vârstă, apartenență națională, rasă, culoare, etnie, religie, opțiune 
politică, origine socială, handicap, situație sau responsabilitate familială, apartenență ori activitate 
sindicală. 
 
Art. 130. 
Salariul este confidenţial, iar în scopul păstrării acestui caracter angajatorul are obligaţia a de lua 
măsurile necesare, pentru asigurarea confidențialității: 

 accesul la întocmirea şi consultarea statelor de plată a salariilor să se realizeze doar de 
către persoanele care au în fişa postului stabilite în mod direct aceste atribuţii şi de către 
conducerea unităţii. 

 Salariul se plateste direct titularului sau persoanei imputernicite de acesta. 
 Plata salariului se dovedeste prin semnarea statelor de plata, precum si prin orice alte 

documente justificative care demonstreaza efectuarea platii catre salariatul indreptatit. 
 înainte de primirea salariului fiecare salariat va primi în scris dovada cuantumului acestuia 

precum şi reţinerile efectuate cu respectarea prevederilor legale. 
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 în caz de deces al salariatului, drepturile salariale datorate pana la data decesului sunt 
platite, in ordine, sotului supravietuitor, copiilor majori ai defunctului sau parintilor acestuia, 
altor mostenitori, in conditiile dreptului comun 

 
Art. 131. Salariile se stabilesc conform legii de salarizare în domeniul bugetar, în aplicare. 
 
Art. 132. Angajatorul va garanta în plată pentru fiecare salariat, un salariu brut lunar cel puţin 
egal cu salariul minim brut pe ţară. Salariul minim brut pe ţară garantat în plată este adus la 
cunoştinţa salariaţilor de către angajator prin afişare la sediul Muzeului. 
 
Art. 133. Salariul se plăteşte în bani într-o singură tranșă, în data de 8 ale lunii următoare celei 
pentru care s-a prestat activitatea. 
 
Art. 134. 
(1) Nicio reținere din salariu nu poate fi operată, în afara cazurilor și condițiilor prevăzute de lege. 
(2) Reținerile cu titlu de daune cauzate angajatorului nu pot fi efectuate decât dacă datoria 
salariatului este scadentă, lichidă și exigibilă și a fost constatată ca atare printr-o hotărâre 
judecătorească definitivă și irevocabilă. 
(3) In cazul pluralității de creditori ai salariatului va fi respectată următoarea ordine: 

a) obligațiile de întreținere, conform Codului familiei; 
b) contribuțiile și impozitele datorate către stat; 
c) daunele cauzate proprietății publice prin fapte ilicite; 
d) acoperirea altor datorii. 

(4) Reținerile din salariu cumulate nu pot depăși în fiecare lună jumătate din salariul net. 
 
Art. 135. 
Sporul de vechime şi alte sporuri se acordă conform legislaţiei specifice în domeniu. 
 
 
Capitolul XXII 
PROCEDURA DE SOLUŢIONARE A CERERILOR SAU RECLAMAŢIILOR INDIVIDUALE ALE 
SALARIAŢILOR 
 
Art. 136. 
(1) Salariații au dreptul să adreseze conducerii Muzeului, în scris, petiții individuale, dar numai în 
legătură cu problemele proprii apărute la locul de muncă și în activitatea desfășurată. 
(2) Prin petiție se înțelege orice cerere sau reclamație individuală pe care un salariat o adresează 
conducerii Muzeului în condițiile legii și ale Regulamentului Intern. 
(3) Petițiilor anonime nu li se vor da curs, acestea urmând a fi clasate. 
  
Art. 137. 
(1) Cererile sau reclamațiile se adresează reprezentantului legal al Muzeului și se înregistrează la 
secretariat. 
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(2) In cazul în care problemele sesizate în cerere sau în reclamație necesită o cercetare mai 
amănunțită, reprezentantul legal al Muzeului numește o persoană sau o comisie care să verifice 
realitatea lor. 
(3) In urma verificării, persoana sau comisia numită întocmește un referat cu constatări, concluzii 
și propuneri și îl supune aprobării reprezentantului legal al Muzeului. 
(4) Reprezentantul legal al  Muzeului este obligat să comunice salariatului răspunsul în termen de 
30 de zile de la data depunerii cererii sau a reclamației. În răspuns se indică, în mod obligatoriu, 
temeiul legal al soluţiei adoptate. 
(5) In situația în care aspectele sesizate prin cerere sau reclamație necesită o cercetare mai 
amănunțită, reprezentantul legal al Muzeului poate prelungi termenul cu cel mult 15 zile. 
  
Art. 138. 
(1) Salariații nu pot formula două petiții privitoare la aceeași problemă. 
(2) In cazul în care un salariat adresează în aceeași perioadă de timp două sau mai multe petiții cu 
același obiect, acestea se vor conexa, salariatul urmând să primească un singur răspuns. 
(3) Daca după trimiterea răspunsului se primește o nouă petiție cu același conținut sau care 
privește aceeași problemă, acestea se clasează, făcându-se mențiunea că s-a verificat și i s-a dat 
deja un răspuns petiționarului. 
  
Art. 139.  
(1) Salariații și Muzeul au obligația să soluționeze conflictele de muncă prin buna înțelegere sau 
prin procedurile stabilite de dispozițiile legale în vigoare. 
(2) Procedura de soluționare a conflictelor de muncă este potrivit dispozițiilor Legii nr. 62/2011. 
  
Capitolul XXIII 
ABATERI DISCIPLINARE ŞI SANCŢIUNI APLICABILE 
Art. 140. 
1. Muzeul dispune de prerogativa disciplinară, având dreptul de a aplica, potrivit legii, sancţiuni 
disciplinare salariaţilor săi ori de câte ori constată că aceştia au săvârşit o abatere disciplinară. 
2. 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 legislaţiei în vigoare, 
Regulamentul intern, Contractul individual de muncă sau Contractul colectiv de muncă aplicabil, 
dispoziţiile fişei postului, ordinele şi dispoziţiile legale ale conducătorilor ierarhici. 
3. Disciplina muncii este o condiţie indispensabilă în fiecare unitate, în vederea asigurării 
desfăşurării activităţii în condiţii de eficienţă. 
 
Art. 141. 
1. Sancţiunile disciplinare generale sunt prevăzute de alin.1, art.248 din Legea 53/2003, Codul 
Muncii în vigoare, cu modificările şi completările ulterioare 
2. Sancțiunile disciplinare pe care le poate aplica Muzeul în cazul în care salariatul săvârşește o 
abatere disciplinară sunt: 

a) avertismentul scris; 
b) retrogradarea din funcţie, cu acordarea salariului corespunzător funcţiei în care s-a 
dispus retrogradarea, pentru o durată ce nu poate depăşi 60 de zile; 
c) reducerea salariului de bază pe o durata de 1-3 luni cu 5-10%; 
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d) reducerea salariului de bază şi/sau, dupa caz, şi a indemnizaţiei de conducere pe o 
perioadă de 1-3 luni cu 5-10%; 
e) desfacerea disciplinară a contractului individual de muncă. 

3. Sancţiunea disciplinară se radiază de drept în termen de 12 luni de la aplicare, dacă salariatului 
nu i se aplică o nouă sancţiune disciplinară în acest termen. Radierea sancţiunilor disciplinare se 
constată prin decizie a angajatorului emisă în formă scrisă. 
 
Art. 142. 
Regulile potrivit cărora se aplică sancţionarea disciplinară garantează stabilirea exactă a faptelor, 
precum şi dreptul la apărare al angajaţilor în cauză, în vederea evitării sancţionărilor injuste. 
 
Art. 143. 
Acţiunea disciplinară se finalizează într-un act sancţionator - decizie - având drept efect executarea 
sancţiunii de către cel vinovat. 
 
Art. 144. 
Pentru aceeaşi abatere disciplinară se poate aplica numai o singură sancţiune. 
 
Art. 145. - Sancţiuni disciplinare 
1. Avertismentul scris. 
a. Constă într-o prevenire în scris a salariatului prin care i se pune în vedere faptul că în cazul 
săvârşirii de noi abateri, îi va fi aplicată altă sancţiune mai gravă. 
b. Sancţiunea se aplică salariatului care a săvârşit cu intenţie sau din culpă o faptă care nu a 
produs prejudicii grave sau care ar fi putut aduce prejudicii unităţii. 
2. Retrogradarea din funcţie, cu acordarea salariului corespunzător funcţiei în care s-a dispus 
retrogradarea pentru o durată ce nu poate depăşi 60 de zile, reprezintă: 
a. sancţiunea aplicată de către Muzeu salariatului care, nefiind la prima abatere, săvârşeşte cu 
intenţie o faptă/fapte ce prejudiciază ordinea şi activitatea instituţiei; 
b. neîndeplinirea uneia dintre atribuţiile sale stabilite conform fişei postului sau a prevederilor din 
prezentul Regulament Intern. 
3. Reducerea salariului de bază cu 5 -10% pe o perioadă de 1-3 luni. 
a. Se aplică de către Muzeu pentru săvârşirea de către un salariat a unor abateri grave, şi/sau 
repetarea abaterilor pentru care a mai fost sancţionat salariatul. 
b. Fiind plasată la pragul sancţiunii maxime de desfacere disciplinară a contractului individual de 
muncă, aplicarea acesteia se face cu considerarea faptului că încă este posibilă îndreptarea 
atitudinii persoanei care a fost sancţionată. 
4. Reducerea salariului de bază şi a indemnizaţiei de conducere cu 5 -10% pe o 
perioadă de 1-3 luni. 
a. Se aplică de către Muzeu pentru săvârşirea de către un salariat a unor abateri grave, şi/sau 
repetarea abaterilor pentru care a mai fost sancţionat salariatul. 
b. Fiind plasată la pragul sancţiunii maxime de desfacere disciplinară a contractului individual de 
muncă, aplicarea acesteia se face cu considerarea faptului că încă este posibilă îndreptarea 
atitudinii persoanei care a fost sancţionată. 
5. Desfacerea disciplinară a contractului individual de muncă. 
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a. Reprezintă sancţiunea maximă ce poate fi aplicată de către Muzeu atât pentru săvârşirea unei 
singure abateri deosebit de grave, cât şi pentru încălcarea repetată a obligaţiilor salariatului de 
natură a perturba grav ordinea şi activitatea Muzeului. 
b. La constatarea abaterii grave sau a abaterilor repetate de la regulile de disciplină a muncii ori de 
la cele stabilite prin Contractul individual de muncă, Contractul colectiv de muncă aplicabil sau 
Regulamentul Intern, sau fișa postului, Muzeul dispune concedierea salariatului pentru motive care 
ţin de persoana salariatului, în condiţiile legii. 
 
Capitolul XXIV 
REGULI REFERITOARE LA PROCEDURA DISCIPLINARA 
 
Art. 146. 
Regulile potrivit cărora se aplică sancţionarea disciplinară garantează stabilirea exactă a faptelor, 
precum şi dreptul la apărare al angajaţilor în cauză, în vederea evitării sancţionărilor injuste. 
Fazele aplicării sancţiunii disciplinare sunt: 
1. sesizarea organului competent în a aplica sancţiunea în legătură cu săvârşirea unei abateri; 
2. cercetarea faptei şi constatarea săvârşirii abaterii; 
3. aplicarea sancţiunii disciplinare; 
4. comunicarea deciziei în formă scrisă de sancţionare. 
 
Art. 147. 
1. Sesizarea cu privire la săvârşirea abaterii poate fi făcută de: 
a) şeful compartimentului de lucru al celui care a săvârşit abaterea; 
b) un organism de control din unitate sau din afara acesteia; 
c) prin autosesizare, atunci când chiar persoana abilitată să aplice sancţiunea (de regulă 
conducerea instituţiei) află în mod direct de faptul că s-a săvârşit o abatere disciplinară; 
d) de orice altă persoană care, având cunoştinţe despre săvârşirea abaterii, sesizează despre 
aceasta conducerea unităţii. 
 
Art. 148. 
Orice salariat din cadrul Muzeului poate aduce la cunoştinţa conducerii instituţiei orice abatere 
disciplinară a personalului angajat, în scris, referatul întocmit în acest sens fiind înregistrat la 
secretariatul  Muzeului. 
 
Art. 149. 
Conducerea Muzeului, fiind astfel sesizată, va dispune efectuarea cercetării disciplinare. 
 
Art. 150. 
Pentru cercetarea abaterilor săvârşite de personalul Muzeului, managerul numeşte, prin decizie în 
formă scrisă, o comisie de disciplină  formată din cel puţin 3 membri şi un secretar al comisiei; 
unul dintre membrii comisiei va reprezenta organizaţia sindicală din care face parte persoana aflată 
în discuţie.  
 
Art. 151. 
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În cazul în care conducerea Muzeul se autosesizează cu privire la săvârşirea unei abateri 
disciplinare de către un salariat al instituţiei, va dispune imediat efectuarea cercetării disciplinare 
de către comisia de disciplină numită prin decizie în formă scrisă în acest sens. Termenul de 30 de 
zile calendaristice prevăzut de lege pentru îndeplinirea procedurii cercetării prealabile şi emiterii 
deciziei de sancţionare în formă scrisă începe din data când conducerea Muzeul a fost sesizată sau 
s-a autosesizat. 
 
Art. 152. 
Momentul înregistrării sesizării sau autosesizării la registratura Muzeului are o importanţă 
deosebită, deoarece din acest moment începe termenul de 30 de zile calendaristice în care se va 
efectua cercetarea prealabilă şi emiterea deciziei de sancţionare. 
 
Art. 153. 
În cazul în care sesizarea se realizează de către un organism de control din unitate sau din afară, 
termenul de 30 de zile calendaristice pentru efectuarea cercetării prealabile şi emiterea deciziei de 
sancţionare începe de la data înregistrării documentului privind abaterea disciplinară emis de 
organul de control. 
 
Art. 154. 
Angajatorul dispune aplicarea sancțiunii disciplinare printr-o decizie emisă în forma scrisă, în 
termen de 30 de zile calendaristice de la data luării la cunoștință despre săvârșirea abaterii 
disciplinare, dar nu mai târziu de 6 luni de la data săvârșirii faptei. 
 
 
 
Art. 155. 
Cercetarea abaterii disciplinare reprezintă o condiţie obligatorie ce trebuie îndeplinită în cadrul 
acţiunii disciplinare. Neîndeplinirea acestei condiţii atrage nulitatea absolută a deciziei de 
sancţionare. 
1) Cercetarea prealabilă a faptei ce constituie abatere presupune stabilirea: 

a. împrejurărilor în care s-a săvârşit fapta; 
b. gradul de vinovăţie al salariatului; 
c. consecinţele abaterii disciplinare; 
d. comportarea generală în serviciu a salariatului; 
e. eventualele sancţiuni disciplinare suferite anterior de către acesta. 

2) În toate cazurile, în cadrul cercetării abaterii disciplinare este obligatorie ascultarea salariatului 
presupus a fi vinovat şi verificarea susţinerilor acestuia în apărare. 
3) În lipsa cercetării prealabile şi a verificărilor privind apărările salariatului, aplicarea sancţiunii 
desfacerii disciplinare a contractului de muncă este pasibilă de nulitate. 
4) În vederea desfăşurării cercetării disciplinare prealabile, salariatul va fi convocat în scris de 
persoana desemnată din cadrul serviciului resurse umane şi contabilitate, precizându-se obiectul, 
data, ora şi locul întrevederii. 
5) Neprezentarea salariatului la convocarea făcută în condiţiile menţionate anterior fără un motiv 
obiectiv dă dreptul angajatorului să dispună sancţionarea, fără efectuarea cercetării disciplinare 
prealabile. 
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Art. 156. 
1. Convocarea salariatului pentru a i se lua nota explicativă se realizează: 
a) prin condica de expediţie a instituţiei, menţionându-se natura actului înmânat, data când 
a fost înmânat, precum şi faptul primirii sub semnătură sau a refuzului de a semna de primire. 
Toate aceste date vor fi certificate prin semnătură în condica de expediţie de către persoana care a 
înmânat convocarea; 
b) prin înmânarea notei de convocare direct salariatului, acesta semnând de primire pe copia notei 
de convocare, copie care va rămâne la persoana care a realizat convocarea; 
c) prin scrisoare recomandată cu confirmare de primire în cazul în care salariatul care a săvârşit 
abaterea disciplinară lipseşte de la locul de muncă sau refuză să primească convocarea. 
 
Art. 157. 
1. În cursul cercetării disciplinare prealabile salariatul are dreptul să formuleze şi să susţină toate 
apărările în favoarea sa şi să ofere comisiei desemnate să realizeze cercetarea, toate probele şi 
motivaţiile pe care le consideră necesare, precum şi dreptul să fie asistat, la cererea sa, de către 
un avocat sau un reprezentant al sindicatului al cărui membru este. 
2. Salariatul va putea fi ascultat de mai multe ori, în măsura în care aceasta apare, din evoluţia 
cercetării, ca fiind necesar. 
 
Art. 158. 
În cazul în care salariatul refuză să se apere în acest mod, după îndeplinirea procedurii menţionate 
anterior, se va încheia un proces-verbal din care să rezulte refuzul de a se apăra al salariatului 
presupus a fi vinovat. 
 
Art. 159. 
Modul de desfăşurare a anchetei disciplinare, precum şi rezultatele acesteia se consemnează  într-
un proces-verbal. 
 
Art. 160. 
Astfel, instituţia poate dovedi că şi-a îndeplinit obligaţia de a asculta punctul de vedere al 
salariatului în apărarea sa şi poate continua şi finaliza ancheta disciplinară. 
 
Art. 161. 
După efectuarea cercetării prealabile de către comisia desemnată în acest sens, propunerile 
referitoare la aplicarea sancţiunilor se înaintează împreună cu întreaga documentaţie către 
conducerea instituţiei, în vederea aplicării sancţiunii disciplinare. 
 
Art. 162. 
1. Aplicarea sancţiunii disciplinare. 

a. Pe baza referatului întocmit de comisia de disciplină, conducerea Muzeului stabileşte 
sancţiunea disciplinară în conformitate cu art.248 din Legea nr.53/2003-Codul muncii. Propunerea 
cu privire la sancţiune poate fi menţinută sau schimbată de către conducere. 
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b. După încheierea cercetării disciplinare şi stabilirea de către conducere a sancţiunii 
disciplinare ce se va aplica salariatului, se va întocmi de către biroul resurse umane, personal şi 
contabilitate decizia de sancţionare.  

c. Pentru aplicarea sancţiunii, se va avea în vedere o individualizare corectă, astfel încât 
sancţiunea să corespundă gravităţii faptei. 
 
Art. 163. 
 1. Sub sancţiunea nulităţii absolute, în decizie se cuprind în mod obligatoriu: 

a. descrierea faptei care constituie abatere disciplinară; 
b. precizarea prevederilor din fişa postului, Regulamentul intern, Contractul individual de 

muncă sau Contractul colectiv de muncă aplicabil, care au fost încălcate de salariat; 
c. motivele pentru care au fost înlăturate apărările formulate de salariat în timpul cercetării 

disciplinare prealabile sau motivele pentru care, în condiț iile legii, nu a fost efectuată cercetarea; 
d. temeiul de drept în baza căruia sancţiunea disciplinară se aplică; 
e. termenul în care sancţiunea poate fi contestată; 
f. instanţa competentă la care sancţiunea poate fi contestată. 

 
Art. 164. 
Decizia de sancţionare se comunică salariatului în cel mult 5 zile calendaristice de la data emiterii şi 
produce efecte de la data comunicării. 
 
Art. 165. 
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. 
 
 
 
Art. 166. 
Decizia de sancţionare poate fi contestată de salariat la tribunalul în a cărui circumscripţie îşi are 
domiciliul/ reşedinţa persoana, sancţionată în termen de 30 de zile calendaristice de la data 
comunicării. 
 
Art. 167. 
Pentru aceeaşi faptă nu pot fi aplicate două sancţiuni disciplinare. 
 
Art. 168. 
Decizia de sancţionare trebuie comunicată în scris. 
 
Art. 169. 
Prezenta procedură se completează cu prevederile Codului Muncii şi celelalte dispoziţii legale în 
vigoare. 
 
Capitolul XXV 
MODALITĂŢILE DE APLICARE A ALTOR DISPOZIŢII LEGALE  
SAU CONTRACTUALE SPECIFICE 

 53



 
Art.170. - Încheierea contractului individual de muncă. 
1. În vederea stabilirii concrete a drepturilor şi obligaţiilor salariaţilor, angajarea se face prin 
întocmirea contractului individual de muncă  în formă scrisă, în limba română, anterior începerii 
raporturilor de muncă şi cu respectarea tuturor prevederilor legale la momentul primirii la muncă. 
2. Anterior încheierii contractului individual de muncă, angajatorul are următoarele obligaţii: 

a. să informeze persoana care solicită angajarea cu privire la clauzele generale pe care 
intenţionează să le înscrie în contract, informare care va cuprinde cel puţin  elementele prevăzute 
la art.17 alin.3 al Codului Muncii, care se vor regăsi, obligatoriu şi în conţinutul contractului 
individual de muncă; 

b. obligaţia de informare a persoanei selectate în vederea angajării se consideră îndeplinită 
de către angajator la momentul comunicării ofertei sale privind conţinutul contractului individual de 
muncă 

c. să solicite persoanei pe care o va angaja, să îi prezinte certificatul medical care constată 
faptul că cel în cauză este apt pentru prestarea muncii respective; 

d. să solicite persoanei pe care o va angaja, testele medicale specifice; 
e. să solicite persoanei pe care o va angaja actele prin care aceasta dovedeşte că 

îndeplineşte condiţiile legale cerute în acest scop: 
• actul de identitate prin care se face dovada identităţii, cetăţeniei şi a domiciliului, 

sau permisul de muncă, după caz; 
• actele din care să rezulte că are studiile, respectiv calificarea cerută pentru funcţia 

(meseria) ce urmează a o exercita; 
• dovada privind situaţia debitelor sale la unitatea la care a lucrat anterior, adică nota 

de lichidare, respectiv o adeverinţă privind situaţia debitelor sale faţă de angajatorul 
la care persoana a lucrat anterior, în care e necesar să precizeze, dacă această 
persoană şi-a efectuat concediul pe anul în curs; 

• dispoziţia de repartizare  în muncă, în cazurile prevăzute de lege; 
• avizul prealabil (dacă e cazul); 
• acordul scris al părinţilor sau al reprezentanţilor legali, în cazul persoanei în vârstă 

de 15 ani; în lipsa acordului ambilor, acordul autorităţii tutelare; 
• orice alte acte cerute de lege sau stabilite de angajator (prin anunţul de concurs) în 

vederea ocupării funcţiei (meseriei) respective, ca de ex.: certificatul de cazier 
judiciar; livretul militar; curriculum vitae, cuprinzând principalele date biografice şi 
profesionale; recomandarea de la locul de muncă anterior, sau în cazul absolvenţilor 
care se încadrează pentru prima dată, de la unitatea de învăţământ, etc. 

• să efectueze verificarea prealabilă a aptitudinilor profesionale şi personale ale 
persoanei care solicită angajarea cu respectarea următoarelor reguli: 

• efectuarea verificării prealabile se va face numai de către o comisie de examinare 
desemnată în scris, din care fac parte obligatoriu, conducătorul angajatorului, 1-2 
persoane numite de  către acesta (printre care şeful compartimentului în care 
urmează să se facă angajarea) şi un secretar; 

• verificarea prealabilă va consta, în principal, într-o probă practică, care va avea 
specificul activităţii pe care urmează să o presteze persoana după angajare a cărei 
durată va fi de maxim 1 zi, în urma căreia, dacă se apreciază că persoana  
corespunde, se va proceda la angajare, cu respectarea procedurilor prealabile 
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prevăzute mai sus (informare, efectuarea controlului medical, întocmirea 
contractului individual de muncă); 

• verificarea prealabilă a aptitudinilor salariatului se poate face şi sub forma 
examenului sau a concursului (în funcţie de obiectul de activitate al unităţii) dacă se 
impune, cu respectarea prevederilor din Regulamentul Intern privind constituirea 
comisiei de examinare. 

3. concursul constă într-o probă scrisă şi o probă orală şi, de asemenea, şi o probă practică, unde 
este cazul, (pentru funcţiile de pază, de deservire şi de întreţinere, etc). Probele scrise şi orale sunt 
notate cu punctaj de la 10 la 100 de fiecare membru al comisiei de examinare; pentru a fi declaraţi 
admişi, candidaţii trebuie să obţină la fiecare probă cel puţin punctajul 70 în cazul concursurilor 
pentru funcții contractuale de conducere și cel puțin 50 puncte în cazul concursurilor organizate 
pentru funcțiile contractuale de conducere; pe baza punctajelor obţinute se stabileşte ordinea 
reuşitei la concurs. La punctaje egale, are prioritate candidatul care a obținut punctajul cel mai 
mare la proba scrisă, iar dacă egalitatea se menține, candidații aflați în această situație vor fi 
invitați la un nou interviu în urma căruia comisia de concurs va decide asupra candidatului 
câștigător. Va fi declarată câştigătoare persoana care a obţinut cea mai bună medie. 
4. în cazul prezentării spre angajare a unei singure persoane, pentru postul respectiv, acesta va 
susţine examen după regulile stabilite pentru concurs; 
5. cu ocazia verificării prealabile a aptitudinilor, angajatorul nu poate solicita persoanei care solicită 
angajarea, sub orice formă, decât informaţiile care să îi ofere posibilitatea aprecierii juste a 
capacităţii de a ocupa postul respectiv şi a aptitudinilor profesionale ale persoanei. 
6. de asemenea, informaţiile pe care le poate solicita angajatorul (direct doar cu încunoştiinţarea 
prealabilă a celui în cauză sau prin solicitarea de a prezenta o recomandare de la ultimul loc de 
muncă) de la foştii angajatori, pot să se refere doar la funcţiile îndeplinite şi durata angajării; 
7. în cazul în care, cu ocazia verificării prealabile a aptitudinilor persoanei care solicită angajarea, 
(verificare efectuată cu respectarea prevederilor mai sus menţionate) se constată de către 
angajator că se impune o verificare mai amănunţită a acestor aptitudini, se procedează la 
întocmirea contractului individual de muncă în formă scrisă, care va cuprinde sub forma unei 
clauze contractuale o perioadă de probă de  maxim 90 zile calendaristice pentru funcţiile de 
execuţie şi de maxim 120 de zile calendaristice pentru funcţiile de conducere, de la data întocmirii 
contractului individual de muncă, dată care va coincide cu cea a primirii la muncă. 
8. în cazul persoanelor cu handicap care solicită angajarea, angajatorul va informa persoana 
despre clauzele generale ce vor fi trecute în contractul individual de muncă şi îl va întocmi în formă 
scrisă, cu menţionarea obligatorie, sub forma unei clauze contractuale, a unei perioade de probă 
de 30 de zile calendaristice de la data întocmirii contractului care va coincide cu data începerii 
activităţii (primirii la muncă); 
9. anterior încheierii contractului individual de muncă, angajatorul este obligat la momentul 
înregistrării cererii de angajare, să realizeze informarea asupra clauzelor generale pe care 
intenţionează să le scrie în contract (amintită mai sus). 
10. anterior modificării oricăruia din următoarele elemente (durata contractului, locul muncii, felul 
muncii, condiţiile de muncă, salariul, timpul de muncă şi timpul de odihnă), în timpul executării 
contractului individual de muncă, angajatorul este obligat să realizeze informarea salariatului 
asupra prevederilor contractuale pe care intenţionează să le modifice urmând ca în maxim 15 zile 
de la data încunoştiinţării în scris a salariatului, angajatorul să procedeze la încheierea unui act 
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adiţional la contractul individual de muncă, care îşi va produce efectele de la momentul întocmirii 
acestuia, în formă scrisă şi semnării lui de către cele 2 părţi contractante. 
11. obligaţia de a întocmi un act adiţional la contractul individual de muncă prevăzută mai sus, 
subzistă în sarcina angajatorului în situaţia modificării oricăruia dintre următoarele elemente: 
durata contractului, locul muncii, felul muncii, condiţiile de muncă, salariul, timpul de muncă şi 
timpul de odihnă, cu excepţia situaţiei în care o asemenea modificare rezultă ca posibilă din lege. 
12. o nouă perioadă de probă (pentru verificarea aptitudinilor profesionale), pe parcursul executării 
aceluiaşi contract individual de muncă, diferită de cea stabilită iniţial, sub forma unei clauze 
contractuale, poate fi stabilită de către acelaşi angajator doar în următoarele cazuri: 

• salariatul debutează într-o nouă funcţie sau profesie; 
• salariatul urmează să presteze activitate într-un loc de muncă cu condiţii grele, 

vătămătoare sau periculoase; 
13. în situaţia de mai sus, angajatorul este obligat să realizeze informarea salariatului asupra noilor 
prevederi contractuale, urmând ca în maxim 15 zile de la data informării în scris a salariatului, 
angajatorul să procedeze la încheierea unui act adiţional la contractul individual de muncă, care îşi 
va produce efectele de la momentul întocmirii acestuia în formă scrisă şi semnării lui de către cele 
2 părţi contractante. 
14. neinformarea în scris a salariatului anterior încheierii sau modificării contractului individual de 
muncă cu privire la perioada de probă, în termenul prevăzut de maxim 15 zile, duce la decăderea 
angajatorului din dreptul de a verifica aptitudinile salariatului prin intermediul stipulării în contract 
a unei asemenea clauze. 
15. perioada în care se pot face angajări succesive de probă ale mai multor persoane pentru 
același post este de maximum 12 luni. 
16. pe durata perioadei de probă salariatul se bucură de toate drepturile şi are toate obligaţiile 
prevăzute în legislaţia muncii, în contractul colectiv de muncă aplicabil în Regulamentul Intern şi în 
Contractul individual de muncă. Perioada de probă constituie vechime în muncă. 
17. să efectueze instruirea angajaţilor săi în domeniul securităţii şi sănătăţii în muncă înainte de 
începerea activităţii. 

• această instruire se realizează obligatoriu în cazul noilor angajaţi, al celor care-şi schimbă 
locul de muncă sau felul muncii şi al celor care îşi reiau activitatea după o întrerupere mai 
mare de 6 luni, prin mijloacele şi modalităţile prevăzute expres în acest Regulament Intern, 
cu respectarea termenelor stabilite şi a celorlalte prevederi legale (vezi în concret 
procedura referitoare la informare, la modificarea contractului individual de muncă, la 
perioada de probă etc.). 

• instruirea angajaţilor săi în domeniul securităţii şi sănătăţii în muncă se realizează din 3 în 3 
luni (în urma negocierii angajatorului cu responsabilul de protecţia muncii numit de 
angajator). 

 
Art. 171. În îndeplinirea obligaţiei prevăzute de lege, angajatorul sau persoana împuternicită 
expres de către acesta, în conformitate cu atribuţiile stabilite prin fişa postului, va întocmi registrul 
general de evidenţă a salariaţilor în termenul şi pentru perioada prevăzută de lege. 
 
Art. 172. Totodată aceştia au obligaţia să întocmească de urgenţă: 
1. structura de personal a unităţii, cu precizarea expresă şi detaliată a posturilor ocupate/vacante 
şi evidenţierea periodică (lunară) şi distinctă a situaţiei acestora; 
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2. dosarul personal al fiecărui salariat/persoană care prestează activitate în baza  unor prevederi 
legale speciale şi care cuprinde cel puţin următoarele elemente, după caz: 

a. actele necesare angajării; 
b. contractele individuale de muncă, actele adiţionale, informările şi celelalte acte 

referitoare la executarea, modificarea, suspendarea şi încetarea contractului individual de muncă, 
precum şi orice alte documente care certifică legalitatea şi corectitudinea înscrierilor din registrul 
mai sus menţionat; 
 
Art.173. 
1. La solicitarea formulată în scris şi înregistrată în registrul general de intrări-ieşiri al  
angajatorului de către salariat/un împuternicit expres al salariatului angajatorul este obligat să 
elibereze de îndată, pe bază de semnătură, un document care să ateste:  

a. activitatea desfăşurată de salariat; 
b. vechimea în muncă, meserie şi specialitate; 
c. eventuale alte date cerute de salariaţi, în legătură cu  activitatea sa la acel angajator; 

2. În dosarul personal al salariatului nu vor fi introduse documente care fac referire la activităţile 
sau la opiniile sale politice, sindicale, religioase sau de orice altă natură; 
 
Art. 174. 
1. Orice salariat are dreptul de a munci la angajatori diferiți sau la același angajator, în baza unor 
contracte individuale de muncă, beneficiind de salariul corespunzător pentru fiecare dintre acestea. 
2. La întocmirea contractului individual de muncă salariaţii sunt obligaţi să declare unde  
exercită funcţia pe care o consideră de bază. 
3. Salariaţii cumularzi beneficiază de toate drepturile şi sunt ţinuţi de îndeplinirea tuturor 
obligaţiilor ce le revin salariaţilor, atât în privinţa funcţiei de bază cât şi în privinţa funcţiei 
cumulate; ei datorează toate contribuţiile la toate contractele individuale de muncă  încheiate, 
indiferent de forma şi durata acestora, în termenul prevăzut de legislaţia în vigoare, în limitele 
excepţiilor stipulate expres de lege (ca de ex.: pentru auditori, experţi contabili şi contabili 
autorizaţi, pentru pensionari care nu datorează contribuţia la constituirea fondului pentru şomaj). 
 
Art. 175. 
Cetăţenii străini şi apatrizii pot fi angajaţi prin contract individual de muncă în baza autorizației de 
muncă sau a permisului de ședere în scop de muncă, eliberată/eliberat potrivit legii. 
 
Art. 176. 
În executarea contractului individual de muncă, angajatorul şi salariatul urmăresc exercitarea 
drepturilor ce le revin şi a obligaţiilor ce le incumbă, rezultate în urma negocierii efectuate cu 
respectarea prevederilor legale, concretizate în clauzele contractului individual de muncă şi 
contractului colectiv de muncă aplicabil, şi precizate în cuprinsul prezentului Regulament Intern. 
 
 
CAPITOLUL XXVI 
PROCEDURA DE EVALUARE A PERFORMANŢELOR PROFESIONALE INDIVIDUALE  
ALE PERSONALULUI 
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Art. 177. Principiile care stau la baza evaluării performanţelor profesionale individuale sunt 
următoarele: obiectivitate, profesionalism, realism, imparţialitate.  
 
Art. 178.  
(1) Activitatea profesională individuală se apreciază, de regulă, anual, în baza rapoartelor de 
activitate depuse până la data de 10 ianuarie a anului următor; 
(2) Sunt exceptaţi de la evaluarea anuală salariaţii care ocupă funcţia de debutant şi care sunt 
evaluaţi la sfârşitul perioadei de debut; 
(3) Perioada evaluată este cuprinsă între 1 ianuarie şi 31 martie din anul pentru care se face 
evaluarea; 
 (4)  În  mod  excepţional,   evaluarea  performanţelor  profesionale  individuale  ale personalului 
se face şi în cursul perioadei evaluate, în următoarele situaţii: 
a) la suspendarea, modificarea locului de muncă, modificarea felului muncii sau încetarea 
raporturilor de muncă ale personalului contractual în condiţiile legii, dacă perioada efectiv lucrată 
este de cel puţin 30 de zile consecutive; 
    b) la suspendarea, modificarea locului de muncă, modificarea felului muncii sau încetarea 
raportului de serviciu ori, după caz, a raportului de muncă al evaluatorului, în condiţiile legii, dacă 
perioada efectiv coordonată este de cel puţin 30 de zile consecutive; 
    c) atunci când pe parcursul perioadei evaluate salariatul este promovat. 
(5) Evaluarea realizată în situațiile prevăzute la alin. (4) se numește evaluare parțială și se 
realizează la data sau în termen de 10 zile lucrătoare de la data intervenirii situațiilor prevăzute la 
alin. (4), fiind luată în considerare la evaluarea anuală. 
Art. 179 - (1)  În realizarea evaluării prevăzute la art. 90, evaluatorul întocmeşte un raport de 
evaluare. 
    (2)  Calitatea de evaluator este exercitată de către:  
    a) persoana care ocupă funcţia de conducere pentru salariatul de execuţie din subordine, 
respectiv salariatul de conducere ierarhic superior, potrivit structurii organizatorice a autorităţii sau 
instituţiei publice, pentru salariatul de conducere; 
    b) persoana care ocupă funcţia de conducere imediat inferioară celei de conducător al autorităţii 
sau instituţiei publice, pentru salariaţii aflaţi în coordonarea sau în subordinea directă a acesteia; 
    c) conducătorul autorităţii sau instituţiei publice, pentru salariaţii aflaţi în subordinea directă, 
precum şi pentru salariaţii care au calitatea de conducători ai autorităţilor sau instituţiilor publice 
aflate în subordinea, în coordonarea ori sub autoritatea acesteia şi pentru adjuncţii acestora. 
Art. 180 – Managerul Muzeului poate delega prin act administrativ competența de realizare a 
evaluării către o persoană care ocupă o funcție de conducere imediat inferioară. 
Art. 181- (1)  Raportul de evaluare semnat de evaluator se înaintează contrasemnatarului. 
    (2)  Are calitatea de contrasemnatar: 
    a) persoana care ocupă o funcţie de conducere ierarhic superioară evaluatorului, potrivit 
structurii organizatorice a autorităţii sau instituţiei publice, pentru personalul contractual de 
conducere aflat în subordine sau în coordonarea directă şi pentru personalul contractual de execuţie 
pentru care calitatea de evaluator aparţine persoanei de conducere direct subordonate 
contrasemnatarului; 
    b) persoana care ocupă funcţia de conducere imediat inferioară celei de conducător al autorităţii 
sau instituţiei publice, pentru personalul contractual aflat în coordonarea sau în subordinea directă. 
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    (3)  În situaţia în care, potrivit structurii organizatorice a autorităţii sau instituţiei publice, nu 
există o persoană care să aibă calitatea de contrasemnatar potrivit alin. (2), raportul de evaluare nu 
se contrasemnează. 
    (4)  Raportul de evaluare nu se aprobă. 
Art. 182- (1)  Evaluarea se realizează pe baza obiectivelor individuale, indicatorilor de performanţă 
şi a criteriilor de evaluare, respectiv prin notarea acestora cu note de la 1 la 5.  
    (2)  Criteriile de evaluare se stabilesc în contractul individual de muncă şi cuprind criteriile de 
performanţă generale şi/sau criteriile specifice în funcţie de nivelul funcţiei şi domeniul de activitate.  
    (3)  Ordonatorii principali de credite stabilesc criteriile de evaluare a performanţelor profesionale 
individuale prin raportare la nivelul funcţiei deţinute de persoana evaluată, cu respectarea 
prevederilor în domeniul legislaţiei muncii. Ordonatorii principali de credite pot stabili şi alte criterii 
de evaluare în funcţie de specificul domeniului de activitate. 
(4)  În vederea realizării componentei evaluării performanţelor profesionale individuale ale 
personalului contractual de execuţie şi de conducere, la începutul perioadei evaluate persoana care 
are calitatea de evaluator stabileşte obiectivele individuale pentru personalul contractual a cărui 
activitate o coordonează şi indicatorii de performanţă utilizaţi în evaluarea gradului şi modului de 
atingere a acestora, în raport cu atribuţiile din fişa postului, cunoştinţele teoretice şi practice şi 
abilităţile necesare. 
    (5)  Indicatorii de performanţă prevăzuţi la alin. (1) se stabilesc pentru fiecare obiectiv individual, 
în conformitate cu nivelul atribuţiilor titularului funcţiei, prin raportare la cerinţele privind cantitatea 
şi calitatea muncii prestate. 
    (6)  În toate situaţiile, obiectivele individuale şi indicatorii de performanţă se aduc la cunoştinţa 
personalului contractual la începutul perioadei evaluate. 
    (7)  Obiectivele individuale şi indicatorii de performanţă pot fi revizuiţi trimestrial sau ori de câte 
ori intervin modificări în activitatea ori în structura organizatorică a autorităţii sau instituţiei publice. 
     (8)  Punctajul final al evaluării performanţelor profesionale individuale este media aritmetică 
dintre nota finală pentru îndeplinirea obiectivelor şi nota pentru îndeplinirea criteriilor de evaluare. 
    (9)  Acordarea calificativelor se face pe baza punctajului final al evaluării, după cum urmează: 
    a) pentru un punctaj între 1,00 şi 2,50 se acordă calificativul „nesatisfăcător“; 
    b) pentru un punctaj între 2,51 şi 3,50 se acordă calificativul „satisfăcător“; 
    c) pentru un punctaj între 3,51 şi 4,50 se acordă calificativul „bine“; 
    d) pentru un punctaj între 4,51 şi 5,00 se acordă calificativul „foarte bine“. 
Art. 183. (1)  Salariaţii nemulţumiţi de rezultatul evaluării pot contesta raportul de evaluare la 
conducătorul autorităţii sau instituţiei publice, în termen de 5 zile lucrătoare de la comunicarea 
acestuia prin orice mijloc de comunicare: prin email, prin poştă cu confirmare de primire, prin 
înmânare personală sub semnătură. 
    (2)  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. 
    (3)  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. 
    (4)  Personalul contractual nemulţumit de rezultatul evaluării se poate adresa instanţei de 
contencios administrativ, în condiţiile legii. 
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Art. 184 (1) Criteriile generale de evaluare a performanţelor profesionale individuale sunt: 
A. CRITERII SPECIFICE FUNCŢIILOR DE EXECUŢIE 
1. Cunoștinte profesionale și abilități  
2. Calitatea, operativitatea și eficiența activităților desfășurate 
3. Perfecționarea pregătirii profesionale 
4. Capacitatea de a lucra in echipa  
5. Comunicare 
6. Disciplină 
7. Rezistență la stres și adaptabilitate 
8. Capacitatea de asumare a responsabilității 
9. Integritate și etică profesională 
B. CRITERII SPECIFICE FUNCŢIILOR DE CONDUCERE  
1 - 9. Criteriile specifice Funcţiilor de execuţie, de la punctul A 
10. Judecata şi impactul deciziilor - Capacitatea de a lua hotărâri rapid, cu simţ de răspundere şi 
conform competenţei legale, cu privire la desfăşurarea activităţii structurii conduse. 
11. Influenţă, coordonare, supervizare şi control - Armonizarea deciziilor şi acţiunilor 
personalului, precum şi a activităţilor din cadrul compartimentului pe care îl conduce, în vederea 
realizării obiectivelor propuse. Capacitatea de supraveghere a modului de transformare a deciziilor 
în soluţii realiste, depistarea deficienţelor şi luarea măsurilor necesare pentru corectarea la timp a 
acestora. 
12. Capacitatea de a conduce - Abilitatea de a conduce, planifica şi de a administra activitatea 
unei echipe formate din personalităţi diferite, cu nivel diferit al capacităţii de a colabora la 
îndeplinirea unei atribuţii. Capacitatea de a adapta stilul de conducere la situaţii diferite, precum şi 
de a acţiona pentru gestionarea şi rezolvarea conflictelor. 
13. Capacitatea de a organiza - Capacitatea de a identifica activităţile care trebuie desfăşurate 
de structura condusă, delimitarea lor în atribuţii, stabilirea, pe baza acestora, a obiectivelor. 
Repartizarea echilibrată şi echitabilă a atribuţiilor şi a obiectivelor în funcţie de nivelul, treapta şi 
gradul profesional al personalului din subordine. 
14. Capacitatea de a gestiona resursele umane şi de a dezvolta abilităţile personalului - Capacitatea 
de a planifica şi de a administra eficient activitatea personalului subordonat, asigurând sprijinul şi 
motivarea corespunzătoare.  Cunoaşterea, valorificarea şi dezvoltarea aptitudinilor personalului din 
subordine.  
 Art. 185 Modelul raportului de evaluare anuală a performanţelor profesionale individuale ale 
personalului contractual este următorul: 
 
RAPORT-CADRU DE EVALUARE 
a performanţelor profesionale individuale pentru personalul contractual 
     
    Autoritatea sau instituţia publică: 
    Compartimentul:  
    Numele şi prenumele salariatului evaluat:  
    Funcţia:  
    Data ultimei promovări:  
    Numele şi prenumele evaluatorului: 
    Funcţia:  
    Perioada evaluată:  
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Nr. crt. Obiective in perioada 
evaluată* 

% din timp Indicatori de 
performanță 

% Realizat 
(pondere) 

Notare 

1      
Nota finală pentru îndeplinirea obiectivelor (media aritmetică a notelor fiecărui obiectiv)    
 
 
    *) Obiectivele individuale şi indicatorii de performanţă pentru perioada evaluată şi pentru 
următoarea perioadă pentru care se va face evaluarea se stabilesc prin norme interne, proceduri sau 
metodologii, după caz, publicate pe pagina de internet a autorităţii sau instituţiei publice emitente.  
 
 
Nr. 
crt. 

Criterii de evaluare Nota Comentarii 

1 Cunoștinte profesionale și abilități   
2 Calitatea, operativitatea și eficiența activităților 

desfășurate 
  

3 Perfecționarea pregătirii profesionale   
4 Capacitatea de a lucra in echipa   
5 Comunicare   
6 Discilină   
7 Rezistență la stres și adaptabilitate   
8 Capacitatea de asumare a responsabilității   
9 Integritate și etică profesională   
10 ...   
Nota finală pentru îndeplinirea obiectivelor     
(media aritmetică a notelor fiecărui obiectiv)    

  

 
    **) Criteriile de evaluare sunt criteriile de performanţă generale si/sau specifice în funcţie de nivelul 
postului. Conţinutul criteriilor de evaluare specifice domeniului de activitate se stabilesc în funcţie de 
complexitatea postului.  
    Nota finală a evaluării: (Nota finală pentru îndeplinirea obiectivelor + Nota pentru îndeplinirea 
criteriilor de evaluare)/2 
    Calificativul acordat: 
    Rezultate deosebite: 
    Dificultăţi obiective întâmpinate în perioada evaluată: 
    Alte observaţii:  
    Numele şi prenumele salariatului evaluat: 
    Funcţia: 
    Semnătura salariatului evaluat: 
    Data: 
    Numele şi prenumele evaluatorului: 
    Funcţia: 
    Semnătura evaluatorului:  
    Data: 
    Numele şi prenumele persoanei care contrasemnează:  
    Funcţia:  
    Semnătura persoanei care contrasemnează:  
    Data:  
 
Art. 186. (1) Fişa de evaluare poate fi modificată conform deciziei contrasemnatarului, în 
următoarele cazuri: 

a) aprecierile consemnate nu corespund realităţii; 
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b) între evaluator şi persoana evaluată există diferenţe de opinie care nu au putut fi 
soluţionate de comun acord. 

(2) Fişa de evaluare modificată în condiţiile prevăzute la alin. (1) se aduce la cunoştinţa salariatului 
evaluat. 
Art. 187. În cazul în care calificativul evaluării este „nesatisfăcător” la evaluarea anuală a 
performanţelor profesionale individuale în doi ani calendaristici consecutivi, salariatul în cauză este 
considerat necorespunzător şi este eliberat din funcţie, dacă ocupă o funcţie de conducere, sau va fi 
concediat, dacă ocupă o funcţie de execuţie, pe motiv de necorespundere profesională, conf Art. 61, 
litera “d” din Codul Muncii. 

 
CAPITOLUL XXVII 
 RESPONSABILITATEA GESTIONARĂ 

 
Art. 188. Salariaţii Muzeului răspund individual şi solidar material, civil, administrativ şi penal, după 
caz, de bunurile pe care le mânuiesc, pe care le au în primire, precum şi pentru cele deteriorate 
sau sustrase din vina lor. 
Art. 189. Bunurile materiale de care se folosesc salariaţii individual sau colectiv în acelaşi 
compartiment se constituie în gestiuni colective, cu răspundere solidară, după cum urmează: 
a) bunurile culturale sau cele care fac parte din patrimoniul cultural naţional expuse în Muzeu ; 
b) publicaţiile şi bunurile mobile din secţiile din sălile Muzeului; 
c) personalul administrativ, în timpul transportului, răspunde pentru orice bun al Muzeului; 
d) obiectele de inventar din birourile şi secţiile Muzeului; 
e) clădirile şi toate bunurile din incinta instituţiei, în zonele de circulaţie publică şi a salariaţilor, din 
curtea instituţiei intră în răspunderea salariaţilor din administraţie, gospodărire şi pază, în timpul şi în 
afara orelor de program ale Muzeului; 
f) materialele consumabile sunt gestionate de salariatul care are această răspundere, eliberarea 
lor efectuându-se pe bază de bonuri de ieşire semnate de manager şi/saucontabil şef după caz; 
g) valorile băneşti, încasările, plăţile şi transportul acestora se efectuează numai de persoane 
nominalizate prin decizii cu respectarea prevederilor legale financiare. 
Art. 190. Răspunderea materială pentru eventualele pagube se stabileşte în condiţiile prevederilor 
Codului Muncii, a legislaţiei în vigoare, în cazul când nu intră sub incidenţa legii penale. 
 

CAPITOLUL XXVIII 
ORGANIZAREA ȘI PLANIFICAREA 
ACTIVITĂȚII  
 

Art. 191 . Salariații au obligația să întocmească și să depună în ultimul trimestru al fiecărui an la 
secretariatul instituției referatele de necesitate și oportunitate pentru achiziția de bunuri, servicii 
sau lucrări. Referatele de necesitate și oportunitate trebuie să conțină obligatoriu valoarea 
estimată a bunurilor, serviciilor sau lucrărilor solicitate.  

Ori de câte ori este necesar, referatul de necesitate poate fi modificat, cu următoarele 
condiţii: 
    a) modificarea să se realizeze înainte de iniţierea procedurii de atribuire, cu luarea în 
considerare, dacă este cazul, a timpului necesar modificării programului anual al achiziţiilor publice 
şi aprobării acestuia; 
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    b) compartimentul intern specializat în domeniul achiziţiilor publice să fie notificat în timp util cu 
privire la modificarea respectivă, astfel încât să poată întreprinde toate diligenţele necesare 
realizării achiziţiei. 
 Muzeografii vor întocmi anual proiecte culturale pentru anul următor până la data de 1 
septembrie a fiecărui an. 
 
 

 
CAPITOLUL XXVIII 
 DISPOZIŢII FINALE ŞI TRANZITORII 
 

Art. 192. Regulamentul Intern poate fi modificat integral sau parţial, în funcţie de noile 
reglementări ale raporturilor de muncă conform legislaţiei în vigoare. 
Art. 193. Prezentul Regulament Intern intră în vigoare la data de 20.02.2024. 
 
MANAGER, 
Prof. Cristian-Dragoș CĂLDĂRARU 
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