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TITLUL I

REGULI PRIVIND PROTECTIA, IGIENA §1
SECURITATEA IN MUNCA iN CADRUL DJCPN GORJ

CAPITOLUL I. Obligatiile angajatorului privind securitatea si sinitatea in munci

Art.1. (1).

Normele generale de protectie a muncii cuprind principii
generale de prevenire a accidentelor de munca si bolilor profesionale precum si directiile generale de aplicare
ale acestora.

Acestea au ca scop eliminarea sau diminuarea factorilor de risc de accidentare si/sau Tmbolndvire
profesionald existenti in sistemul de munca, proprii fiecarei componente a acestuia (executant — sarcina de
muncd — mijloace de productie — mediu de muncd), informarea, consultarea si participarea angajatilor si a
reprezentantilor acestora.

(2) Angajatorul are obligatia de a elabora instructiuni proprii prevederilor din normele generale,
specifice a standardelor si a altor reglementri in domeniu, in functie de particularititile proceselor de munca.

(3) Angajatorul trebuie si elaboreze si sa facd cunoscutd angajatilor sii politica proprie de
prevenire a accidentelor de munca §i a imbolnavirilor profesionale, care se va orienta citre activitdtile menite sa
imbunitdteasca securitatea $i sdnitatea in muncd, inclusiv spre reglementarea unui sistem de management al
securitatii i sanatatii in munca.

(4) Sistemul de management al securititii si sanatatii in munca este parte componentd a sistemului
general de management. Sistemul de management al securitdtii i sdnatatii in munca trebuie sa contina:

a) cdi i modalitati de comunicare strict reglementate si eficiente ;

b) instrumente pentru control si evaluare :

- analiza initiald evaluarea si controlul riscului

- auditul

- analiza efectuatd de conducere

¢) principiul imbundtatirii continue a performantei ;

d) abordarea problematicii specifice cu instrumente similare (compatibile) cu cele ale managementului
general.

Art. 2.

Angajatorul are urmatoarele obligatii in domeniul securititii si sdndtatii in munca :

a) sd asigure evaluarea riscurilor pentru securitatea si sinitatea angajatilor in vederea stabilirii masurilor
de prevenire,, incluzand alegerea echipamentului tehnic, a substantelor chimice si a preparatelor utilizate,
amenajarea locurilor de muncd etc,. ; angajatorul trebuie sa dispund evaluarea riscurilor de accidentare si
imbolndvire profesionala pentru toate la riscuri particulare . In urma acestei evaluari masurile de prevenire si
metodele de lucru stabilite de catre angajator trebuie sa asigure o imbunétitire a nivelului de protectie a
angajatilor si si fie
integrate in toate activitatile unitétii respective, la toate nivelurile ierarhice;

b) sd asigure auditarea de securitate si sandtate in munca a unitatii, cu ajutorul institutiilor abilitate ;

¢) sé solicite autorizarea functionarii unititii din punctul de vedere al protectiei muncii, sd mentini
conditiile de lucru pentru care s-a obtinut autorizatia si sd ceard revizuirea acesteia in cazul modificarii
conditiilor initiale pentru care a fost emisa ;

d) sa stabileascd masurile tehnice si organizatorice de protectie a muncii, corespunzator conditiilor de
muncd si factorilor de risc evaluati la locurile de munca, pentru asigurarea securitatii §i sanatatii angajatilor ;

e) sa stabileascd in fisa postului atributiile si rispunderea angajatilor si a celorlalti participanti la
procesul de munca in domeniul protectiei muncii, corespunzitor functiilor exercitate;

f) sd elaboreze instructiuni proprii de securitate a muncii, care si detalieze si sd particularizeze
prezentele norme si normele specifice de securitate a muncii, in raport cu activitatea care se desfasoard ;

g) sa asigure si sa controleze, prin personal propriu sau prin personal extern abilitat, cunoasterea si
aplicarea de citre toti angajatii a masurilor tehnice organizatorice stabilite, precum si a prevederilor legale in
domeniul protectia muncii ;
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h) s ia in considerare din punctul de vedere ale securitdtii i sanatatii in munca capacitatea angajatilor
de a executa sarcinile de munca repartizate ;

i) sd asigure, pentru angajati avind o relatie de munca cu durata determinata sau cu caracter interimar,
acelagi nivel de protectie de care beneficiazi ceilalti angajati ai unitatii ;

J) sd ia masuri pentru asigurarea de materiale necesare informarii si educdrii angajatilor: afise, filme,
cérti, brosuri, pliante, acte normative, manuale, teste, fise tehnice de securitate etc. ;

k) sd asigure informarea fiecirei persoane, anterior angajdrii asupra riscurilor la care aceasta va fi
expusd la locul de munca, precum si asupra masurilor tehnice si organizatorice de prevenire necesare, inclusiv
cele referitoare la primul ajutor, prevenirea si stingerea incendiilor si evacuarea personalului in caz de pericol
iminent ;

[) s asigure resurse pentru instruirea, testarea, formarea si perfectionarea personalului cu atributii in
domeniul protectiei muncii ;

m) sd ia masuri pentru autorizarea exercitarii meseriilor si profesiilor conform reglementarilor in vigoare |

n) sa angajeze numai persoane care, in urma controlului medical si a verificarii aptitudinilor psiho-
profesionale corespund sarcinilor de munci pe care urmeazai si le execute ;

0) sd ia masuri corespunzitoare pentru ca numai angajatii care au fost instruiti adecvat sa poati avea
acces la locurile de munca unde exista riscuri pentru securitatea si sdnatatea acestora ;

p) sa asigure periodic ori de cate ori este cazul, verificarea incadririi nivelului noxelor in limitele
admise, prin masuratori efectuate de catre organisme abilitate sau laboratoare proprii abilitate ;

r) sa stabileasca si sd tind evidenta locurilor de munca cu pericol deosebit si sd identifice locurile de
muncd unde pot aparea stari de pericol iminent ;

s) sd comunice, cerceteze, inregistreze, declare si si tina evidenta accidentelor de munca, a bolilor
profesionale, a accidentelor tehnice si a avariilor ;

t) sé asigure functionarea permanenta si corect a sistemelor si dispozitivelor de protectie a aparaturii de
masurd §i control, precum si a instalatiilor de captare, retinere $i neutralizare a substantelor nocive degajate in
procesele tehnologice;

u) sd prezinte documentele si si dea relatiile solicitate de cdtre inspectorii de munci in timpul
controlului sau al cercetirii accidentelor de munca :

v) sd asigure realizarea misurilor stabilite de inspectorii de munci, cu ocazia controalelor i a cercetirii
accidentelor de munci;

w) sa desemneze din oficiu sau la solicitarea inspectorului de muncd, persoanele care participd la
efectuarea controlului sau la cercetarea accidentelor de munca : )

X) s ia mésuri pentru a nu se modifica starea de fapt rezultatd din producerea unui accident de munca
mortal sau colectiv in afara cazurilor in care mentinerea acestei stari ar genera alte accidente sau avarii cu
consecinte grave, sau ar periclita viata accidentatilor sau a altor angajati ;

y) sa anunte imediat producerea unor avarii tehnice, evenimente, accidente de munca sau imbolnaviri
profesionale la inspectoratul teritorial de munca si organele de urmarire penald competente potrivit legii ;

z) sa asigure, dotarea, intretinerea, verificarea echipamentelor individuale de protectie si a
echipamentelor individuale de lucru si sa nu permita desfdsurarea nici unei activitati de catre angajatii sai fara
utilizarea corectd de catre acestia a echipamentului din dotare ;

aa) sa acorde, la recomandarea medicului, materiale igienico-sanitare si alimentatie de protectie ;

ab) s asigure supravegherea medicala corespunzitoare a riscurilor pentru sdndtate la care angajatii sunt
expusi in timpul lucrului ;

ac) sa asigure intocmirea fisei de expunere la riscuri profesionale pentru fiecare angajat expus si
completarea acesteia de fiecare datd cand se produc schimbari ale procesului de productie ;

CAPITOLUL II. OBLIGATIILE SI DREPTURILEAANGAJATILOR
PRIVIND SECURITATEA SI SANATATEA iN MUNCA

Art. 3.

Angajatii vor desfasura activitatea in asa fel incat si nu expuna la pericole de accidentare sau
imbolndvire profesionald persoana proprie sau alti angajati conformitate cu pregitirea si instruirea in domeniul
protectiei muncii primita de la angajatorul sau.

In acest scop angajatii au urmatoarele obligatii :

a) sd-si insuseasca si s respecte normele si instructiunile de protectie a muncii si masurile de aplicare a
acestora ;
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b) sa utilizeze corect echipamentele tehnice, substantele periculoase ;

c) s nu procedeze la deconectarea, schimbarea sau mutarea arbitrara a dispozitivelor de securitate ale
echipamentelor tehnice si ale cladirilor, precum si sa utilizeze corect aceste dispozitive.

d) sa aducd la cunostinta conducdtorului institutiei orice defectiune tehnica sau alta situatie care
constituie un pericol de accidentare sau imbolndvire profesionala ;

e) sd aduca la cunostinta conducatorului locului de munca in cel mai scurt timp posibil accidentele de
muncd suferite de persoana proprie sau de alti angajati ;

f) sd opreasca lucrul la aparitia unui pericol iminent de producere a unui accident si si informeze de
indatd conducétorul locului de munca. :

g) sd refuze intemeiat executarea unei sarcini de munca daca aceasta ar pune in pericol, de accidentare
sau imbolndvire profesionald persoana sa sau a celorlalti participanti la procesul de productie sa utilizeze
echipamentul individual de protectie din dotare corespunzitor scopului pentru care a fost acordat;

i) sd coopereze cu angajatorul si/sau cu angajatii cu atributii specifice in domeniul necesar pentru a da
angajatorului posibilitatea sd se asigure ca toate conditiile de munca sunt corespunzitoare securititii si sanatitii
la locul sdu de munca;

J) s coopereze cu angajatorul si/sau cu angajatii cu atributii specifice in domeniul securititii si sanatatii
in munca, atdta timp cét este necesar, pentru realizarea oricdrei sarcini sau cerinte impuse de autoritatea
competentd pentru prevenirea accidentelor si bolilor profesionale ;

k) s@ dea relatii din proprie initiativa sau la solicitarea organelor de control si de cercetare in domeniul
protectiei muncii.

Art. 4.

Angajatii nu pot fi implicati in nici o situatie in costurile financiare ale masurilor de prevenire
referitoare la securitatea si sdndtatea in munci.
Art. 5.

(1) Angajatii si reprezentantii lor in domeniu au dreptul s ceard angajatorului sa ia masurile cele mai
potrivite si au dreptul sd prezinte acestuia propunerile lor de masuri pentru eliminarea sau reducerea riscurilor
(2) Angajatii si reprezentantii acestora cu atributii privind securitatea §i sanitatea in munca nu pot fi supusi
unor prejudicii din cauza activitatii desfagurate in scopul prevenirii accidentelor si imbolnavirilor profesionale.
Art. 6.

Angajatul care in caz de pericol iminent paraseste locul de muncd, nu trebuie si fie supus la nici un
prejudiciu din partea angajatorului si trebuie sa fie protejat impotriva oricdror consecinte defavorabile si injuste.
Fac exceptie cazurile unor actiuni nejustificate sau ale unor neglijente grave ale angajatului.

Art. 7

(1) in caz de pericol iminent, angajatul poate lua,in lipsa sefului ierarhic superior, masurile care se
impun pentru protejarea propriei persoane sau a altor angajati.

(2) Angajatorul se va asigura din timp cd angajatii sunt apti, in situatia precizata la alineatul precedent, s aplice
masurile corespunzitoare, in conformitate cu cunostintele lor si mijloacele tehnice de care dispun.
Art. 8

(1) Reprezentantii angajatilor cu atributii privind securitatea si sdndtatea in muncid vor beneficia de
timpul necesar exercitarii atributiilor specifice. Timpul alocat acestei activitati va fi considerat timp de munca.
(2) Reprezentantii angajatilor cu atributii privind securitatea si sdnitatea in muncd au dreptul la o instruire
corespunzdtoare, instruirea, formarea si perfectionarea lor se realizeazd in timpul programului de lucru pe
cheltuiala unitétii, fie in cadrul acesteia, fie in unitati exterioare.

Art. 9.

Angajatorul va lua masurile necesare pentru ca angajatii cu atributii specifice privind protectia muncii,
ca si reprezentantii angajatilor pe probleme de securitate si sinatate in munca
a) sd fie informati referitor la riscurile de accidentare gi imbolndvire profesionald, la masurile de prevenire si de
protectie corespunzétoare, inclusiv la cele privind primul ajutor, prevenirea si stingerea incendiilor, evacuarea
personalului ;

b) s& aiba acces la evaluarea riscurilor de accidentare si imbolnavire profesionald si la masurile de protectie
stabilite, la evidentele privind accidentele de munca si bolile profesionale, la dosarele de cercetare a
accidentelor ;

c) sd fie informati cu privire la existenta institutiilor organizatiilor de profil la nivel national si local.

Art. 10

a) Angajatii si/sau reprezentantii lor cu atributii privind securitatea si sanatatea in munca pot si apeleze
la autoritdtile competente sa semnalizeze observatiile lor in timpul inspectiilor pe probleme de securitate si




53

sdndtate in muncd, in cazul in care considerd ca masurile luate, mijloacele asigurate de angajator sunt
neadecvate scopului prevenirii accidentelor si imbolndvirilor profesionale.

b) in timpul controlului efectuat de catre inspectorii de munca reprezentantilor angajatilor trebuie si li se
acorde posibilitatea de a supune atentiei acestora observatiile lor.

CAPITOLUL IIL. PREGATIREA SI INSTRUIREA PERSONALULUI

Art. 11

(1) Pregatirea si instruirea in domeniul protectiei muncii este parte componenta a pregétirii profesionale
si are ca scop insusirea cunostintelor si formarea deprinderilor de securitate si sindtate in munca.
(2) in cadrul DICPN Gorj pregitirea generald in domeniul protectiei muncii se realizeaza prin instructajul de
protectie a muncii.
Art. 12,

unitétii fie in afara acesteia/in timpul programului de lucru.

Art. 13.
Instructajul de protectie a muncii cuprinde trei faze :
- instructajul introductiv general ;
- instructajul la locul de munci ;
- instructajul periodic.
Art. 14.

Persoanele care efectueazd instruirea (instructori) trebuie sa fie specialisti in securitate §i sdnétate in

munca.
Art. 15.

Costul pregatirii si instruirii angajatilor nu trebuie sa fie suportat de cétre acestia.
Art. 16.

La instruirea personalului in domeniul protectiei muncii vor fi folosite mijloacele, metodele si tehnicile
de instruire de care dispune invdtamantul intensiv (expunerea, demonstratia, studiul de caz, viziondri de filme,
diapozitive, proiectii la retroproiector, instruire asistatd de calculator fete). Angajatorul are obligatia sd asigure
baza materiald corespunzatoare unei instruiri intensive (mijloace audio-vizuale si materia de instruire si testare).
Art. 17

(1) Instructajul de protectie a muncii (introductiv, general, locul de munca, periodic) se va consemna
obligatoriu in fisa individuala de instructaj, conform modelului din anexa nr.81 de la norme cu indicarea
materialului predat, a duratei si datei instruirii. Completarea fisei de instructaj se va face cu pastd sau cerneald,
imediat dupd verificarea instructajului.

(2) Dupa efectuarea instructajului la incadrarea in munca (instructajul introductiv general si instructajul la locul
de munca), fisa de instructaj se semneaza de cel care a fost instruit, de cel care a efectuat, verificat instructajul,
confirmand, pe baza examindrii persoanei instruite ca aceasta si-a insusit cunostintele necesare de protectie a
muncii.

(3) Dupa efectuarea instructajului periodic, fisa de instructaj se semneaza de cel instruit si de cel care a efectuat
instructajul, confirmind, pe baza examinarii persoanei respective, ca aceasta si-a insusit materialul predat.
Verificarea instructajului periodic se face prin sondaj de cétre seful ierarhic al celui care efectueazi instructajul
si de catre persoanele din conducerea unitatii, care vor semna fisele de instructaj ale persoanelor verificate,
confirmand astfel cd instructajul a fost facut corespunzitor.

Art. 18.

Fisa de instructaj se intocmeste, pentru personalul permanent sau detasat, pentru angajatii
sezonieri/zilieri, si va fi pastratd de conducdtorul procesului de munca, respectiv de cel care are sarcina
efectudrii instructajului la locul de munca.

Art. 19.

Redam testele din N.G.P.M. editia 2003 cu privire la :

- instructajul introductiv general ;

- instructajul la locul de munci;

- instructajul periodic.




Instructajul introductiv general
Art. 20. — instructajul introductiv general se face :

a) noilor incadrati in munca, angajati cu contracte de munca indiferent de forma acestora;

b) celor transferati de la o unitate la alta ;

¢) celor veniti in unitate ca detasati ;

d) elevilor scolilor profesionale, liceelor industriale si studentilor, pentru practica profesionald ;

e) persoanelor aflate in unitate in perioada de proba in vederea angajarii ;

f) persoanelor angajate ca angajati sezonieri, temporari sau zilieri ;

g) persoanelor delegate in interesul serviciului ;

h) persoanelor care viziteazi sectoare productive.

Art. 21.

Scopul instructajului introductiv general este de a informa despre activititile specifice unitétii
respective §i principalele masuri de protectie a muncii care trebuie respectate in timpul lucrului.
Art, 22,

Instructajul introductiv general se face in cadrul cabinetului de protectie a muncii sau in alte spatii
special amenajate de persoane cu atributii si responsabilititi in domeniul protectiei muncii, imputernicite prin
atributii si responsabilitati in domeniul protectiei muncii, imputernicite prin decizie de citre angajator.

Art. 23.

Instructajul introductiv general se face individual sau in grupuri de cel mult 20 persoane.
Art. 24,

(1) Durata instructajului introductiv general depinde de specificul activititii, complexitatea proceselor
tehnologice, de gradul de mecanizare si automatizare si de nivelul de pregatire al noilor incadrati.

(2) Aceasta durata va fi stabilitd prin instructiuni proprii si nu va fi mai mica de 8 ore.

(3) Sunt exceptate de la prevederile alineatul (2) persoanele care viziteaza sectoarele productive, carora
li se vor prezenta succint activitatile, riscurile i masurile de prevenire din unitate, si care vor fi Tnsotite pe toatd
durata vizitei.

Art. 25.

(1) in cadrul instructajului introductiv general se vor expune, in principal, urmatoarele probleme :

a) riscurile de accidentare si imbolndvire profesionald specifice unitatii;

b) legislatia de protectie a muncii in vigoare ;

¢) consecinte posibile ale necunoasterii si nerespectirii legislatiei de protectie a muncii

d) masuri tehnico-organizatorice de prevenire, alarmare, interventie, evacuare si prim ajutor.

(2) Continutul instructajului introductiv general si programul de desfisurare vor fi intocmite de citre
persoanele cu atributii in domeniu si aprobate de angajator.

Art. 26.
(1) Dupd terminarea perioadei de instructaj introductiv general, personalul instruit va fi supus verificarii
cunostintelor de protectie a muncii pe bazi de teste. Rezultatul verificarii va fi consemnat &n fisa de instructaj.
(2) Nu vor putea fi angajati cei care nu si-au insugit cunostintele prezentate in instructajul introductiv
general.

Instructajul la locul de munci

Art. 27.

(1) Instructajul la locul de munca se face dupd instructajul introductiv general, si are ca scop
prezentarea riscurilor si méasurilor de prevenire specifice locului de muncd unde a fost repartizata persoana
respectiva.

(2) Instructajul la locul de munca se face intregului personal previzut la art. 94, precum si personalului
transferat de la un loc de munca la altul in cadrul aceleiasi unitati, in grupe de maxim 30 persoane.

Art. 28.

[nstructajul la locul de munca se face de catre conducitorul direct al locului de munci respectiv.
Art. 29,

(1) Durata instructajului la locul de munca depinde de complexitatea echipamentului tehnic sau locului
de munca la care se va lucra si nu va fi mai mica de 8 ore repartizate pe timpul perioadei de lucru de proba.
Aceastd durata se stabileste de seful compartimentului respectiv (atelier/sectie/sector etc), impreuna cu seful
compartimentului de protectie a muncii.
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(2) Instructajul la locul de munca se face pe baza prevederilor normelor specifice de securitate a muncii,

precum si a instructiunilor proprii, elaborate pentru locul de munci la care va lucra persoana respectiva,
3) Se vor efectua exercitii practice privind utilizarea echipamentului individual de protectie,a

mijloacelor de alarmare, interventie, evacuare si de prim ajutor.
Art.30.

(1) Instructajul la locul de munci va cuprinde informatii privind:
a) riscurile de accidentare si imbolnavire profesionald specifice locului de munci ;
b) prevederile normelor specifice de securitate a muncii si ale instructiunilor proprii ;
¢) masurile de prim ajutor in caz de accidentare :

(2) prezentarea problemelor mentionate la alin. (1) se va face In baza unui material scris.

(3) Instructajul la locul de munc va include obligatoriu demonstratii practice privind activitatea pe care
persoana respectiva o va desfasura .

Art. 31.
Admiterea definitiva la lucru a persoanei instruite se va face numai dupi ce seful ierarhic al celui care a
féacut instructajul a verificat ca persoana supusa instructajului si-a insugit cunostintele de protectie a muncii.

Instructajul periodic

Art. 32.

Instructajul periodic are drept scop aprofundarea normelor de protectie a muncii. Acest instructaj se va
completa in mod obligatoriu si cu demonstratii practice.
Art. 33.

(1) Instructajul periodic se face de catre conducitorul locului de muncd respectiv.

(2) Intervalul dintre doud instructaje periodice pentru angajati va fi stabilit prin instructiuni proprii in
functie de conditiile locului de munca, dar nu va fi mai mare de 6 luni/lunar pana la data de 25/lun.

(3) Pentru personalul tehnico-administrativ, intervalul dintre dous instructaje periodice va fi de cel mult
12 luni.
Art. 34,

Instructajul periodic se va face suplimentar celui programat in urmatoarele cazuri:

a) cand un angajat a lipsit 30 zile lucratoare ;
b) cénd s-a modificat procesul tehnologic, s-au schimbat echipamentele tehnice, ori s-au adus modificari la
echipamentele existente ;
¢) cand au aritat modificiri ale normelor de protectie a muncii sau ale instructiunilor proprii de securitate a
muncii, inclusiv datoritd evolutiei riscurilor sau aparitiei de noi riscuri in unitate;
d) la reluarea activitatii dupa accident de munci,
e) la executarea unor lucriri speciale.
Art. 35.

Instructajul periodic se va face pe baza unei tematici care va fi pastrata la persoana ce efectueaza
instruirea.

TITLUL I1
DREPTURILE SI OBLIGATIILE SALARIATILOR
ST ANGAJATORULUI

CAPITOLUL I. DREPTURILE SALARIATILOR

Art. 36.
Salariatii nu pot renunta la drepturile ce le sunt recunoscute prin lege. Orice tranzactie prin care se

urmaregte renuntarea sau limitarea drepturilor recunoscute de lege salariatilor este lovita de nulitate.
Art. 37.

Salariatul are in principal urmatoarele drepturi:

I dreptul la salarizare pentru munca depusi;
dreptul la concediul de odihni anual ;
dreptul la repausul zilnic si saptimanal ;
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dreptul la egalitate de sanse si de tratament ;

dreptul la demnitate in muncd,

dreptul la securitate si sanatate in munca;

dreptul la acces la formare profesionald;

dreptul la informare si consultare;

9. dreptul de a lua parte la determinarea si ameliorarea conditiilor de muncd si a mediului de munca ;
10. dreptul la protectie in caz de concediere ;

I1. dreptul la negociere colectiva si individuala ;

12. dreptul la opinie

13. dreptul de asociere sindicald, cu exceptia functionarilor publici de conducere ;

14. dreptul de a fi protejat in exercitarea atributiilor privind semnalarea incalcarii legilor.
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SECTIUNEA 1: PROGRAMUL DE LUCRU LA DJCCPCN GORJ
TIMPUL DE MUNCA SI DE ODIHNA AL SALARIATILOR

Art. 38. (1) Programul de lucru al DJCPN Gorj este : 8 ore pe zi astfel: Luni — Vineri, de la ora 8,00 la ora
16,00.

Art. 39.
(1) Timpul de muncd, de baza al salariatilor este timpul normal de lucru care sta la baza negocierilor

salariale si este de 8 ore pe zi, timp de cinci zile pe sdptdmand, respectiv 170 ore medie pe lund.
Art. 40.

(1) Desfasurarea activitdtii salariatilor se face pe baza de program de lucru permanent sau pe baza de
grafice de lucru.

(2) Insusirea graficelor de lucru se face prin semnaturd, respectarea graficelor de lucru fiind obligatorie.
Art. 41. -
(1) Schimbarea zilelor de repaus (libere) dupd intocmirea graficelor ca si aprobarea de invoiri, se poate
face numai pe baza de cerere aprobatd de conducerea unitatii.

(2) Acordarea zilelor de repaus in contul orelor lucrate peste programul normal de lucru se face prin
grafic, din initiativa sefului ierarhic sau la cerere, in ambele cazuri fira a depdsi 30 de zile de la data efectudrii.

(3) Pentru orele lucrate la dispozitia conducétorului institutiei publice peste durata normald a timpului
de lucru sau in zilele de sdrbitori legale, ori declarate zile nelucrétoare, functionarii publici si personalul
contractual au dreptul la recuperare sau la plata majoratd cu un spor de 100% din salariul de bazi. Nr. orelor
platite cu sporul de 100% nu poate depdsi 360 intr-un an.
Art. 42.

Programul de lucru al salariatilor va cuprinde obligatoriu pauza pentru servirea mesei de 15 minute
inclusd In programul de lucru.

SECTIUNEA 2: SALARIZAREA PERSONALULUI

Art. 43. (1) Salariul reprezintd contraprestatia muncii depusd de salariat in baza contractului individual de
munca.

(2) Pentru munca prestatd in baza CIM fiecare salariat are dreptul la un salariu exprimat in bani.

(3) La stabilirea si acordarea salariului este interzisa orice discriminare pe criterii de sex, orientare
sexuald, caracteristici genetice, varstd, apartenentd nationald, rasd, culoare, etnie, religie, optiune politica,
origine sociald, handicap, situatie sau responsabilitate familiald, apartenentd sau activitate sindicald.

(4) Salariile se stabilesc in conformitate cu prevederile legii privind stabilirea sistemului unitar de
salarizare pentru functionarii publici.

(5) Salariile personalului contractual se stabilesc in conformitate cu prevederile legii privind stabilirea
sistemului unitar de salarizare pentru institutiile bugetare.

Art. 44,

(1) Salariul se plateste lunar, cash sau prin card bancar.

(2) Plata salariului se face prin virament si se dovedeste prin documentele justificative care
demonstreazi efectuarea platii salariatului indreptatit, (ordine de platd, state de platd).




SECTIUNEA 3: CONCEDIUL DE ODIHNA ANUAL SI ALTE
CONCEDII ALE SALARIATILOR
Art. 45.

(1) Dreptul la concediul de odihna anual platit este garantat tuturor salariatilor.

(2) Durata efectivd a concediului de odihna anual se stabileste conform vechimii in munca a
personalului precum si cu timpul efectiv lucrat intr-un an calendaristic.

(3) Sarbitorile legale in care nu se lucreazd nu sunt incluse in durata concediului de odihnd anual.

Art. 46.

(1) Programarea concediului de odihna se va face la sfarsitul anului, pentru anul urmator.
Art. 47.

Programarea concediului de odihna poate fi modificata, la cererea salariatului sau a angajatorului, in
situatii justificate.
Art. 48.

(1) Pentru perioada concediului de odihna salariatul beneficiaza de o indemnizatie de concediu care nu
poate fi mai micd decat valoarea totala a drepturilor salariale pentru perioada respectiva.

(2) Indemnizatia de concediu de odihnad reprezintd media zilnica a veniturilor din luna/lunile in care este
efectuat concediul, multiplicatd cu numérul de zile de concediu.

(3) Indemnizatia de concediu de odihnd se va pliti in functie de posibilitdfi, inaintea plecarii in
concediul de odihnd.

(4) Functionarul public are dreptul pe langa indemnizatia de concediu, la o primd egald cu salariul de
baza din luna anterioard plecirii in concediu, care se impoziteaza separat.

Art. 49.

(1) Concediul de odihné poate fi intrerupt la cererea salariatului pentru motive obiective, dovedite prin
inscrisuri/documente, etc.
Art. 50.

Durata concediului de odihnd cuvenit fiecarui salariat se va diminua cu numirul de zile de absente
nemotivate si numirul de zile de concediu fara plati ce depasesc 30 de zile calendaristice inregistrate in ultimele
12 luni anterioare acordarii concediului.

Art. 51.

(1) Pentru rezolvarea unor probleme personale, salariatii au dreptul la concedii fara platd de maxim 30
de zile calendaristice acumulate in cursul unui an.

(2) Salariatii au dreptul la 30 de sile calendaristice concediu fira plata, acordat o singurd datd, pentru
pregitirea si sustinerea lucrdrii de diploma in invdtamantul superior,zi, seral sau fard frecventa.

(3) Pentru evenimente familiale deosebite conform HG. 250/1992, salariatii au dreptul la zile de
concediu platite astfel:

a) casatoria salariatului - 5 zile;
b) nasterea sau casatoria unui copil - 3 zile;
¢) decesul sotului sau al unei rude de pana la gradul II a salariatului - 3 zile.

Art. 52.

(1) Salariatii au dreptul sa beneficieze, la cerere, de concedii pentru formare profesionala.

(2) Concediile pentru formare profesionala se pot acorda cu sau fara plata

(3) Concediile pentru formare profesionald se vor acorda cu respectarea prevederilor Codului Muncii —
aprobat prin Legea nr.53/24.01 2003 si ale Statutului Functionarului Public cu modificirile si completérile

ulterioare.
SECTIUNEA 4 : REPAUSURI PERIODICE

A. Pauza de masi si repausul zilnic

(1)Salariatii au dreptul intre doud zile de munca la un repaus care nu poate fi mai mic de 12 ore consecutive.
B. Repausul siptimanal

Art. 53.
Repausul saptamanal se acorda in doui zile consecutive de reguld sambata si duminica.

C. Sarbitorile legale
Art. 54. .
(1) Zilele de sarbatoare legala in care nu se lucreaza conform Codului Muncii sunt :




a/ - 1 si 2 ianuarie

b/ - prima si a doua zi de Paste

¢/ - 1 Mail mai;

d/- prima si a doua zi de Rusali

e/ - 15 august — Adormirea Maicii Domnului

£/ - 30 noiembrie — Sfantul Apostol Andrei cel Intai chemat, Ocrotitorul Romaniei

g/ - 1 Decembrie

h/ - prima si a doua zi de Créciun

i/ -doua zile pentru fiecare dintre cele trei sarbatori religioase anuale, declarate astfel de cultele
religioase legale, altele decat cele crestine, pentru persoanele apartinand acestora

CAPITOLUL II. OBLIGATIILE SALARIATILOR

Art. 55.

Salariatului ii revin, in principal, urmatoarele obligatii:

a/ obligatia de a indeplini atributiile ce ii revin conform figei postului ;

b/ obligatia de a respecta disciplina muncii ;

¢/ obligatia de a respecta prevederile cuprinse in CIM, ROIL, ROF; Codul de conduitd a functionarilor
publici si Codul de conduita a personalului contractual din autoritatile si institutiile publice ;

d/ obligatia de fidelitate fata de angajator in executarea atributiilor de serviciu ;

e/ obligatia de a respecta masurile de securitate si sanitate a muncii in unitate;

f/ obligatia de a respecta secretul de serviciu.
Art. 56.

Functionarii publici angajati la DJCPN Gorj au urmatoarele obligatii:
1.S% isi indeplineasci cu profesionalism, impartialitate §i in conformitate cu legea indatoririle de serviciu si sa se
abtind de la orice fapta care ar putea aduce prejudicii persoanelor fizice sau juridice ori prestigiului corpului
functionarilor publici;
2.Functionarii publici de conducere sunt obligati s sprijine propunerile si initiativele motivate ale personalului
din subordine, in vederea imbunatatirii activitatii autoritatii sau institutiei publice in care isi desfdsoard
activitatea, precum si a calitatii serviciilor publice oferite cetdtenilor;
3.Functionarii publici au indatorirea de a respecta normele de conduitd profesionala si civica prevazute de lege;
4. in exercitarea atributiilor ce le revin, s se abtind de la exprimarea sau manifestarea publica a convingerilor §i
preferintelor lor politice, sd nu favorizeze vreun partid politic §i sd nu participe la activitati politice in timpul
programului de lucru ;
5. Functionarilor publici le este interzis s facd parte din organele de conducere ale partidelor politice;
6. Functionarii publici rdspund, potrivit legii, de indeplinirea atributiilor ce le revin din functia publicd pe care 0
detin, precum si a atributiilor ce le sunt delegate;
7. Functionarul public este obligat sa se conformeze dispozitiilor primite de la superiorii ierarhici;
8. Functionarul public are dreptul sa refuze, in scris si motivat, indeplinirea dispozitiilor primite de la superiorul
ierarhic, daci le considera ilegale. Dacd cel care a emis dispozitia o formuleaza in scris, functionarul public este
obligat si o execute, cu exceptia cazului in care aceasta este vadit ilegald. Functionarul public are indatorirea sa
aduci la cunostinta superiorului ierarhic al persoanei care a emis dispozitia, astfel de situatii.
9. Functionarii publici au obligaia sa pastreze secretul de stat, secretul de serviciu, precum si confidentialitatea
in legatura cu faptele, informatiile sau documentele de care jau cunostintd in exercitarea functiei publice, in
conditiile legii, cu exceptia informatiilor de interes public.
10. Functionarilor publici le este interzis sa solicite sau s accepte, direct sau indirect, pentru ei sau pentru alfii,
in considerarea functiei lor publice, daruri sau alte avantaje.
11. La numirea intr-o functie publica, precum si la incetarea raportului de serviciu, functionarii publici sunt
obligati si prezinte, in conditiile legii, conducatorului autoritatii sau institutiei publice declaratia de avere.
Declaratia de avere se actualizeaza, potrivit legii.
12. Functionarii publici au obligatia de a rezolva, in termenele stabilite de cdtre superiorii ierarhici, lucrarile
repartizate.
13. Functionarilor publici le este interzis sa primeascd direct cereri a caror rezolvare intrd in competenta lor sau
sa discute direct cu petentii, cu exceptia celor cérora le sunt stabilite asemenea atributii, precum si sa intervind
pentru solutionarea acestor cereri.
14, Functionarii publici sunt obligati sd urmeze forme de perfectionare profesionald organizate de Institutul
National de Administratie sau alte institutii abilitate potrivit legii, a caror durati cumulati este de minimum 7
zile pe an.
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I'5. Functionarii publici care urmeaza programe de formare specializati in administratia publica, cu o duratd mai
mare de 90 de zile, organizate de Institutul National de Administratie sau de alte institutii similare din
strdinatate, finanfate din bugetul de stat sau local, sunt obligati sd se angajeze in scris ci vor lucra in
administratia publica cel putin 5 ani de la terminarea programelor.
16. In cazul nerespectérii angajamentului, functionarii publici sunt obligati sd restituie institutiei sau autoritatii
publice contravaloarea cheltuielilor efectuate pentru perfectionare, calculate in conditiile legii.
I7. Prevederile pet.16 se aplica si in cazul in care persoanele care au urmat o formi de perfectionare in
conditiile pet.15 si nu au absolvit-o din vina lor. In acest caz, functionarii publici sunt obligati sd restituie
drepturile salariale primite pe aceastd perioada.
18. Prevederile pct. 17 nu se aplica in cazul in care functionarul public nu mai detine functia publica din motive
neimputabile acestuia.
19. Functionarii publici au obligatia si respecte intocmai regimul juridic al conflictului de interese si al
incompatibilitatilor stabilite potrivit legii.

Termeni
In intelesul prezentei legi, urmatorii termeni se definesc astfel :

a) functionar public — persoana numitd intr-o functie publica in conditiile Legii privind Statutul
functionarilor publici ;

b) functie publicdi — ansamblul atributiilor si responsabilititilor stabilite de autoritatea sau institutia
publicd, in temeiul legii, in scopul realizdrii competentelor sale;

¢) interes public — acel interes care implicd garantarea si respectarea de catre institutiile si autoritatile
publice a drepturilor, libertatilor si intereselor legitime ale cetitenilor, recunoscute de Constitutie,
legislatia internd si tratatele internationale la care Romania este parte ;

d) interes personal — orice avantaj material sau de altd naturd, urmdrit sau obtinut, in mod direct sau
indirect, pentru sine sau pentru altii, de citre functionarii publici prin folosirea reputatiei, influentei,
facilitatilor, relatiilor, informatiilor la care au acces, ca urmare a exercitarii functiei publice;

e) conflict de interese — acea situatie sau mprejurare in care interesul personal, direct sau indirect, al
functionarului public contravine interesului public, astfel incit afecteazi sau ar putea afecta
independenta si impartialitatea sa in luarea deciziilor ori indeplinirea la timp si cu obiectivitate a
indatoririlor care fi revin in exercitarea functiei publice detinute ;

f) informatie de interes public — orice informatie care priveste activititile sau care rezultd din activititile
unei autoritati publice sau institutii publice, indiferent de suportul ei ;

g) informatie cu privire la date personale — orice informatie privind o persoana identificatd sau
identificabila.

Art. 57.
Functionarii publici si personalul contractual din DJCPN Gorj au obligatia
respectdrii normelor generale de conduiti profesionala :

Asigurarea unui serviciu public de calitate

I.Functionarii publici si personalul contractual au obligatia de a asigura un serviciu public de calitate in
beneficiul cetdtenilor prin participarea activa la luarea deciziilor i la transpunerea lor in practica, in scopul
realizdrii competentelor autoritatilor si ale institutiilor publice.

2.1n exercitarea functiei, functionarii publici si personalul contractual au obligatia de a avea un
comportament profesionist, precum si de a asigura, in conditiile legii, transparenta administrativa, pentru a
castiga si mentine increderea publicului in integritatea, impartialitatea si eficacitatea autoritatilor si institutiilor
publice.

Loialitatea fati de Constitutie si lege

3.Functionarii publici si personalul contractual au obligatia ca, prin actele si faptele lor, s respecte
Constitutia, legile tarii §i sd actioneze pentru punerea in aplicare a dispozitiilor legale, in conformitate cu
atributiile care le revin, cu respectarea eticii profesionale.

4.Functionarii publici trebuie s se conformeze dispozitiilor legale privind restringerea exercitiului unor
drepturi, datorata naturii functiilor detinute.

Loialitatea fatd de autoritdtile si institutiile publice

5.Functionarii publici si personalul contractual au obligatia de a apara in mod loial prestigiul autorititii sau
institutiei publice in care isi desfasoara activitatea, precum si de a se abtine de la orice act sau fapt care poate
produce prejudicii imaginii ori intereselor legale ale acesteia.
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6.Functionarilor publici si personalului contractual le este interzis :
a/sa exprime in public aprecieri neconforme cu realitatea in legdturd cu activitatea autorittii sau institutiei
publice n care isi desfdsoara activitatea, cu politicile si strategiile acesteia ori cu proiectele cu caracter normativ
sau individual ;
b/ sd faca aprecieri neautorizate in legatura cu litigiile aflate in curs de solutionare si in care autoritatea sau
institutia publica in care isi desfasoara activitatea are calitatea de parte ;
c/ sd dezviéluie informatii care nu au caracter public, in alte conditii decat cele previzute de lege;
d/ sd dezvidluie informatiile la care au acces in exercitarea functiei publice, dacd aceasta dezviluire este de
naturd sd atragd avantaje necuvenite ori sd prejudicieze imaginea sau drepturile institutiei sau ale unor
functionari publici, precum si ale persoanelor fizice sau juridice ;
e/ sd acorde asistentd si consultanta persoanelor fizice sau juridice in vederea promovirii de actiuni juridice sau
de altd natura impotriva statului ori autoritatii sau institutiei publice in care isi desfasoara activitatea.
7. Prevederile alin.2 lit a-d se aplica si dupd incetarea raportului de serviciu, pentru o perioada de 2 ani, daca
dispozitiile din legi speciale nu prevad alte termene.
8. Dezviluirea informatiilor care au caracter public sau remiterea documentelor care contin asemenea
informatii, la solicitarea reprezentantilor unei alte autoritéti sau institutii publice, este permisd numai cu acordul
conducdtorului autoritatii sau institutiei publice in care functionarul public respectiv isi desfdsoars activitatea.
9. Prevederile prezentului Cod de conduitd nu pot fi interpretate ca o derogare de la obligatia legald a
functionarilor publici de a furniza informatii de interes public celor interesati, in conditiile legii.

Libertatea opiniilor

10. In indeplinirea atributiilor de serviciu, functionarii publici si personalul contractual au obligatia de a respecta
demnitatea functiei publice detinute, coreldnd libertatea dialogului cu promovarea intereselor autorititii sau
institutiei publice in care isi desfasoara activitatea.

I1. In activitatea lor, functionarii publici si personalul contractual au obligatia de a respecta libertatea opiniilor
si de a nu se lasa influentati de considerente personale sau de popularitate. in exprimarea opiniilor, functionarii
publici trebuie sa aiba o atitudine conciliantd si sa evite generarea conflictelor datorate schimbului de pareri.

Activitatea publicd

12. Relatiile cu mijloacele de informare in masa se asigurd de cdtre functionarii publici sau personalul
contractual desemnati in acest sens de conducétorul autoritatii sau institutiei publice, in conditiile legii.

13. Functionarii publici sau personalul contractual desemnati sa participe la activitati sau dezbateri publice, in
calitate oficiala, trebuie sa respecte limitele mandatului de reprezentare incredintat de conducatorul autoritatii
sau institutiei publice in care isi desfdsoara activitatea.

14. Tn cazul in care nu sunt desemnati in acest sens, functionarii publici si personalul contractual pot participa la
activititi sau dezbateri publice, avand obligatia de a face cunoscut faptul ca opinia exprimatd nu reprezinta
punctul de vedere oficial al autoritatii sau institutiei publice in cadrul céreia isi desfdsoara activitatea.

Activitatea politicd

15. In exercitarea functiei publice, functionarilor publici le este interzis :
a. sa participe la colectarea de fonduri pentru activitatea partidelor politice;
b. s& furnizeze sprijin logistic candidatilor la functii de demnitate publica;
c. sa colaboreze, in afara relatiilor de serviciu, cu persoanele fizice sau juridice care fac donatii
sau sponsorizéri partidelor politice ;
d. sd afiseze, in cadrul autoritdtii sau institutiilor publice, insemne sau obiecte inscriptionate cu
sigla sau denumirea partidelor politice ori a candidatilor acestora.

Folosirea imaginii proprii
15. In considerarea functiei publice detinute, functionarilor publici le este interzis si permitd utilizarea

numelui sau imaginii proprii in actiuni publicitare pentru promovarea unei activitati comerciale, precum
si n scopuri electorale.




Cadrul relatiilor in exercitarea functiei publice

17. In relatiile cu personalul din cadrul autoritatii sau institutiei publice in care isi desfasoara activitatea, precum
si cu persoanele fizice sau juridice, functionarii publici si personalul contractual sunt obligati sd aibd un
comportament bazat pe respect, buna-credinta, corectitudine si amabilitate,

18.Functionarii publici si personalul contractual au obligatia de a nu aduce atingere onoarei, reputatiei si
demnitdtii persoanelor din cadrul autoritatii sau institutiei publice in care isi desfasoara activitatea, precum si
persoanelor cu care intrd in legéturd in exercitarea functiei prin :

- intrebuintarea unor expresii jignitoare;

- dezvéluirea unor aspecte ale vietii private ;

- formularea unor sesiziri sau plangeri calomnioase ;

19. Functionarii publici si personalul contractual trebuie sid adopte o atitudine impartiala si justificata pentru
rezolvarea clard si eficienta a problemelor cetatenilor. Functionarii publici au obligatia sd respecte principiul
egalitdtii cetdtenilor in fata legii si a autoritatilor publice prin:

- promovarea unor solutii similare sau identice raportate la aceeasi categorie de situatii de fapt;

- eliminarea oricdrei forme de discriminare bazate pe aspecte privind nationalitatea, convingerile religioase si
politice, starea materiala, sdnitatea, vérsta, sexul sau alte aspecte.

20. Pentru realizarea unor raporturi sociale si profesionale care sa asigure demnitatea persoanelor, eficienta
activitdtii, precum si cresterea calitatii serviciului public, se recomanda respectarea normelor de conduitd
prevédzute la alin 1-3 si de catre celelalte subiecte ale acestor raporturi.

Conduita in cadrul relatiilor internationale

21. Functionarii publici si personalul contractual care reprezintd autoritatea sau institutia publica in cadrul unor
organizatii internationale, institutii de nvatdmant, conferinte, seminarii si alte activitati cu caracter international
au obligatia sd promoveze o imagine favorabila tarii si autoritatii sau institutiei publice pe care o reprezinta.

22. in relatiile cu reprezentantii altor state, functionarilor publici si personalului contractual le este interzis si
exprime opinii personale privind aspecte nationale sau dispute internationale.

23. in deplasarile externe, functionarii publici si personalul contractual sunt obligati s aibi o conduita
corespunzitoare regulilor de protocol si le este interzisd incdlcarea legilor i obiceiurilor térii gazda.

Interdictia privind acceptarea cadourilor, serviciilor si avantajelor

24. Functionarii publici si personalul contractual nu trebuie sd solicite sau sa accepte cadouri, servicii, favoruri,
invitatii sau orice alt avantaj, care le sunt destinate personal, familiei, parintilor, prietenilor sau persoanelor cu
care au avut relatii de afaceri sau de naturd politica, care le pot influenta impartialitatea in exercitarea functiilor
publice detinute sau pot constitui o recompensa in raport cu aceste functii.

Participarea la procesul de luare a deciziilor

25. In procesul de luare a deciziilor, functionarii publici au obligatia s actioneze conform prevederilor legale si
sa-si exercite capacitatea de apreciere in mod fundamental si impartial.

26. Functionarilor publici le este interzis sd promita luarea unei decizii de catre autoritatea sau institutia publica,
de citre alti functionari publici, precum si indeplinirea atributiilor in mod privilegiat.

Obiectivitate in evaluare

27. in exercitarea atributiilor specifice functiilor publice de conducere, functionarii publici au obligatia sa
asigure egalitatea de sanse si tratament cu privire la dezvoltarea carierei in functia publica pentru functionarii
publici din subordine.

28. Functionarii publici de conducere au obligatia si examineze i sa aplice cu obiectivitate criteriile de evaluare
a competentei profesionale pentru personalul din subordine, atunci cand propun sau aproba avansari, promovari,
transferuri, numiri sau eliberdri din functii, ori acordarea de stimulente materiale sau morale, excluzind orice
forma de favoritism ori discriminare.




29. Se interzice functionarilor publici de conducere si favorizeze sau sa defavorizeze accesul sau promovarea in
functia publicd pe criterii discriminatorii, de rudenie, afinitate sau alte criterii neconforme cu principiile
prevazute la art.3.

Folosirea prerogativelor de putere publicd si a atributiilor functiei

30. Este interzisd folosirea de cétre functionarii publici si personalul contractual a prerogativelor functiei
publice, respectiv ale atributiilor functiei detinute, in alte scopuri decét cele prevédzute de lege.

31. Prin activitatea de luare a deciziilor, de consiliere, de elaborare a proiectelor de acte normative, de evaluare
sau de participare la anchete ori actiuni de control, functionarilor publici le este interzisa urmdrirea obtinerii de
foloase sau avantaje in interes personal ori producerea de prejudicii materiale sau morale altor persoane.

32. Functionarilor publici si personalului contractual le este interzis sa foloseasca pozitia oficiald pe care o detin
sau relatiile pe care le-au stabilit in exercitarea functiei publice, pentru a influenta anchetele interne ori externe
sau pentru a determina luarea unei anumite masuri.

33. Functionarilor publici si personalului contractual le este interzis s& impuna altor functionari publici sa se
inscrie in organizatii sau asociatii, indiferent de natura acestora, sau sa le sugereze acest lucru, promitandu-le
acordarea unor avantaje materiale sau profesionale.

Utilizarea resurselor publice

34. Functionarii publici si personalul contractual sunt obligati sd asigure ocrotirea proprietatii publice si private
a statului si a unitatilor administrativ-teritoriale, si evite producerea oricarui prejudiciu, actionand in orice
situatie ca un bun proprietar.

35. Functionarii publici si personalul contractual au obligatia sa foloseasca timpul de lucru, precum si bunurile
apartinand autoritatii sau institutiei publice, numai pentru desfasurarea activitatilor aferente functiei publice
detinute.

36. Functionarii publici si personalul contractual trebuie sd propund si sd asigure,

potrivit atributiilor care le revin, folosirea utila si eficientd a banilor, in conformitate cu prevederile legale.

37. Functionarilor publici si personalului contractual care desfagoard activitati publicistice in interes personal
sau activitdti didactice, le este interzis si foloseascd timpul de lucru sau logistica autoritatii sau a institutiei
publice pentru realizarea acestora.

Limitarea participdrii la achizitii, concesiondri sau inchirieri

38. Orice functionar public sau angajat contractual poate achizitiona un bun aflat in proprietatea privata a
statului sau a unititilor administrativ-teritoriale, supus vanzarii in conditiile legii, cu exceptia urmatoarelor
cazuri :

a) cand a lua cunostintd, in cursul sau ca urmare a indeplinirii atributiilor de serviciu, despre valoarea sau
calitatea bunurilor care urmeaza si fie vandute;

b) cand a participat, in exercitarea atributiilor de serviciu, la organizarea vanzarii bunului respectiv;

¢) cand poate influenta operatiunile de vanzare sau cind a obtinut informatii la care persoanele interesate de
cumpdrarea bunului nu au avut acces ;

39. Dispoxzitiile alin.1 se aplicd in mod corespunzitor si in cazul concesionarii sau inchirierii unui bun aflat in
proprietatea publicd sau privatd a statului sau a unitdtilor administrativ-teritoriale.
40. Functionarilor publici si personalului contractual le este interzisa furnizarea informatiilor referitoare la
bunurile proprietate publica sau privatd a statului ori a unitdtilor administrativ-teritoriale supuse operatiunilor de
vAnzare, concesionare sau inchiriere, in alte conditii decét cele prevazute de lege.




CAPITOLUL I11
Coordonarea si controlul aplicarii normelor de conduita profesionala

Rolul Agentiei Nationale a Functionarilor Publici

1.Agentia Nationald a Functionarilor Publici coordoneazi si controleazd aplicarea normelor previzute de
prezentul Cod de conduitd, exercitind urméatoarele atributii:

a) urmdreste aplicarea §i respectarea, in cadrul autoritatilor si institutiilor publice,a prevederilor prezentului
Cod de conduitd ;

b)primeste petitii si sesizari privind incalcarea prevederilor prezentului Cod de conduita;

c)formuleazd recomandari de solutionare a cazurilor cu care a fost sesizata;

d)elaboreaza studii si cercetari privind respectarea prevederilor prezentului Cod de conduita;

e)colaboreazd cu organizatiile neguvernamentale care au ca scop promovarea si apdrarea intereselor
legitime ale cetdtenilor in relatia cu functionarii publici.

2.Prin activitatea sa, Agentia Nationald a Functionarilor Publici nu poate influenta derularea procedurii de
lucru a comisiilor de disciplind din cadrul autoritatilor si institutiilor publice.

Sesizarea

1. Agentia Nationala a Functionarilor Publici poate fi sesizatd de orice persoand cu privire la :

a)incdlcarea prevederilor prezentului Cod de conduita de cétre un functionar public ;

b)constrdngerea sau amenintarea exercitatd asupra unui functionar public pentru a-l1 determina sa incalce
dispozitiile legale in vigoare sau sa le aplice necorespunzator,

2. Sesizarea Agentiei Nationale a Functionarilor Publici nu exclude sesizarea comisiei de disciplind
competente potrivit legii.

3. Functionarii publici nu pot fi sanctionati sau prejudiciati in nici un fel pentru sesizarea cu buna-credinta a
Agentiei Nationale a Functionarilor publici sau a comisiei de disciplind competente, in conditiile legii.

4. Agentia Nationald a Functionarilor Publici va verifica actele si faptele pentru care a fost sesizatd, cu
respectarea confidentialitatii privind identificarea persoanei care a facut sesizarea.

5. Sesizarile inaintate Agentiei Nationale a Functionarilor Publici vor fi centralizate intr-o baza de date
necesara pentru ;

a) identificarea cauzelor care determind incalcarea normelor de conduitd profesionald;

b) identificarea modalitatilor de prevenire a incalcarii normelor de conduita profesionala ;

c) adoptarea masurilor privind reducerea si eliminarea cazurilor de nerespectare a prevederilor legale.

Solutionarea sesizarii

1. Rezultatele activitdtii de cercetare se consemneaza intr-un raport, pe baza cdruia Agentia Nationald a
Functionarilor Publici va formula o recomandare cétre autoritatea sau institutia publicd respectiva cu privire la
modul de solutionare a situatiei cu care a fost sesizata.

2. Recomandarea Agentiei Nationale a Functionarilor Publici va fi comunicaté:

a) functionarului public sau persoanei care a formulat sesizarea;

b) functionarului public care face obiectul sesizérii;

desfdsoara activitatea.

3. In termen de 30 de zile lucritoare de la data solutionarii, autoritatile si institutiile publice au obligatia de a
comunica Agentiei Nationale a Functionarilor Publici modul de solutionare a mdsurilor prevdzute in
recomandare.

4. In cazul in care, in situatia sesizata sunt implicati conducatorul autoritatii sau institutiei publice ori adjunctii
acestuia, recomandarea Agentiei Nationale a Functionarilor Publici va fi transmisd si structurii ierarhic
superioare institutiei sau autoritdtii publice; sau, dupa caz, primului ministru.




Art. 58.

Art. 59.

Art. 60.

Art. 61.

CAPITOLUL I
DREPTURILE ANGAJATORULUI

Angajatorul are, in principal, urmatoarele drepturi :

a)
b)
c)
d)
e)

sa stabileascd organizarea si functionarea unitatii ;

s stabileascd atributiile corespunzitoare pentru fiecare salariat, in conditiile legii ;

sa dea dispozitii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalitatii lor ;

sa exercite controlul asupra modului de indeplinire a sarcinilor de serviciu ;

sd constate sdvarsirea abaterilor disciplinare i sd aplice sanctiunea corespunzatoare, potrivit legii.

CAPITOLUL IV
OBLIGATIILE ANGAJATORULUI

Angajatorului 1i revin, in principal, urmatoarele obligatii:

a)
b)
¢)

d)
e)

f)
g)
h)
i)

sd informeze salariatii asupra conditiilor de munci si asupra elementelor care privesc desfasurarea
relatiilor de munca asupra elementelor care privesc desfasurarea relatiilor de muncd ;

sd asigure permanent conditiile tehnice si organizatorice avute in vedere la elaborarea normelor de
muncd si conditiile corespunzatoare de munca;

sd acorde salariatilor toate drepturile ce decurg din lege, din Contractul Colectiv de Muncid si din
contractele individuale de munci ;

sd comunice periodic salariatilor situatia economica si financiard a unitatii;

sd pliteascd toate contributiile si impozitele aflate in sarcina sa, precum si sa retind si sé vireze
contributiile si impozitele datorate de salariati, in conditiile legii;

sd infiinteze registrul general de evidenta a salariatilor si sd opereze inregistrarile prevazute de lege ;
si elibereze, la cerere, toate documentele care atestd calitatea de salariat a solicitantului ;

sd asigure confidentialitatea datelor cu caracter personal ale salariatilor

sd protejeze functionarii publici si personalul contractual in cazul incalcarilor legii in temeiul art. 7
din Legea 571/2004 privind protectia personalului din autoritatile publice, institutiile publice si alte
unitati care semnaleaza incalcari ale legii.

Angajarea personalului, incadrarea sau mentinerea lui, in alte conditii decét cele prevazute de lege,
precum si a persoanelor care nu au calificarea si competenta cerutd, nu cunosc sau nu-si pot indeplini obligatiile
de munc4, sau care, prin comportarea lor, pot periclita buna desfasurare a activitatii, atrage raspunderea directa a
celui care a facut angajarea.

(1) Administratia este obligata si tind evidenta in care sa mentioneze activitatea desfasurata de cétre
salariati in baza contractelor individuale de munci si drepturile de care acestia au beneficiat si s le elibereze
dovezi despre acestea ;

(2) Administratia va prelucra toate datele inscrise in carnetul de munca necesare intocmirii dosarului de
pensionare pentru salariatii DJCCPCN Gorj.

TITLUL ITI

REGULI PRIVIND RESPECTAREA PRINCIPIULUI

NEDISCRIMINARII SI AL iNLATURARII ORICAREI FORME DEINCALCARE A DEMNITATII

Generalitiiti din studiile de specialitate

Art. 62.

[n cadrul DJICPN Gorj pentru munca prestaté in conditiile legii prevdzute in contractul individual de
muncd, fiecare salariat are dreptul la salariu in bani, precum si la alte drepturi de personal acordate in bani.
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Drepturile salariale ale personalului sunt stabilite prin lege in raport cu vechimea in specialitate,
pregétirea, competenta, conform evaluarii performantelor individuale, fara a putea fi obiect de discriminare pe
criterii etnice, de sex, convingeri politice sa religioase, varsta, stare materiald.

Nici o persoand, care a adresat cu bund credinta, sesizari verbale sau scrise organelor in drept, nu poate
fi trasd, in nici un fel, la raspundere pentru aceasta. Orice act de persecutie impotriva persoanelor care au ficut
asemenea sesizdri se sanctioneaza potrivit legii. Se sanctioneaza, de asemenea, potrivit legii, defdimarea sau
calomnierea unei persoane, prin scrisori si prin audiente. Persoanele care manifesta atitudinea birocratica fati de
scrisorile salariatilor, tardgéneaza rezolvarea loc, incearca sa acopere lipsurile sau acceptd solutii superioare in
rezolvarea sesizdrilor si solicitérilor, vor fi pusi in discutia organizatiei sindicale.

1.In cadrul relatiilor de munca functioneaza principiul egalitatii de tratament fata de toti salariatii si
angajatorii.

2.0rice discriminare directa sau indirect fatd de un salariat, bazata pe criterii de sex, orientare sexuald,
caracteristici genetice, varsta, apartenentd nationald, rasa, culoare, etnie, religie, optiune politic, origine sociali,
handicap, situatie sau responsabilitate familiald,apartenenta la activitatea sindicald este interzisa.

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

4.Constituie discriminare indirecta actele si faptele intemeiate in mod aparent pe alte criterii decit cele
prevazute la alin. 2 dar care produc efectele unei discrimindri directe.

Art. 63.

(1) Orice salariat care presteaza o munca beneficiaza de conditii de munci adecvate activitatii
desfdsurate, de protectie sociald, de securitate §i sandtate in muncd, precum si de respectarea demnitatii si a
congstiintei sale, fard nici o discriminare.

(1) Tuturor salariatilor care presteaza o muncd le sunt recunoscute dreptul la platd egald pentru munca
egald, dreptul la negocieri colective, dreptul la protectia datelor cu caracter personal, precum si
dreptul la protectie impotriva concedierilor nelegale.

Art. 64.

(1) Relatiile de munca se bazeaza pe principiul consensualitatii si al bunei-credinte.

(2) Pentru buna desfasurare a relatiilor de munca, participantii la raporturile de
muncd se vor informa si consulta reciproc, in conditiile legii si ale contractului colectiv de munca.

fn continuare vom prezenta reglementdri comunitare din legislatia Uniunii Europene cu privire la :

EGALITATEA DE SANSE A FEMEILOR CU BARBATII
A. ,TRATATUL DE LA ROMA”

Daca realizédm o trecere in revistd a principalelor instrumente juridice elaborate la nivel comunitar
pentru asigurarea egalititii de sanse a femeilor cu barbatii, ar trebui sa incepem cu ,,Tratatul de la Roma™ — care
consacrd intr-o serie de texte fundamentale, acest principiu.

in primul rand, art. 2 din Tratat care stabileste obiectivele fundamentale ale Comunitétii Europene,
prevede cd aceasta are ca scop ,,prin crearea unei piefe comune §i a uniunii economice §i monetare, sd
promoveze o dezvoltare armonioasd, echilibratd si durabild a activitdtilor economice, la nivel inalt, de ocupare
a fortei de muncd §i protectie sociald, egalitatea intre barbati si femei o crestere durabild neinflationistd, un
grad inalt de competitivitate gi convergentd a performangelor economice, un nivel inalt de protectie si de
calitate a mediului, cresterea nivelului de trai si a calitdtii vietii, coeziunea economicd si sociald, solidaritatea
intre statele membre”.

Prin imbunatatirile aduse, respectivul ,, Tratat” fixeaza competenta Consiliului de a lua masuri adecvate
(pe baza unei propuneri a Comisiei Europene si dupé consultarea Parlamentului European) pentru combaterea
discrimindrii pe motive legate de sex, rasa, origine etnica, religie sau credintd, handicap, vérsta sau orientare
etnica, religie sau credintd, handicap varsta sau orientare sexuald.

In sfera relatiilor de munca, Tratatul de la Roma consacra distinct principiul fundamental al salariului
egal pentru munca egald sau munca de valoare egald, prestatd de barbati sau femei.

De o importantd deosebita in UE sunt directivele sau deciziile. Mai intdi Directiva nr.117/197S privind
armonizarea prevederilor legislative ale statelor membre privind principiul salarizdrii egale pentru femei §i
barbati, care contine prevederi expuse legate de eliminarea discriminarii pe motive de gen (sex) cu privire la
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toate aspectele si conditiile remuneratiei, indeosebi acolo unde un sistem de clasificare a ocupatiilor este utilizat
pentru determinarea salariului, acesta trebuie sa fie fundamentat pe criterii similare pentru barbati si femei si
aplicat intr-o modalitate care sd excluda orice discriminare pe criterii de sex.

in acest scop, statele membre ale Uniunii Europene au obligatia de a asigura ci prevederile contractelor
colective de munca, acordurile privind salariile, contractele individuale de munca si nivelurile de salarizare sunt
compatibile cu principiul salarizarii egale. De asemenea, aceste state au obligatia de a asigura protectia
salariatilor impotriva demiterii ca reactie la o plangere formulata de acestia in legiturd cu nerespectarea de citre
angajator a principiului salarizarii egale.

Directiva nr.207/1976, privind implementarea principiului egalitatii de tratament intre femei si barbati

in privinta accesului la angajare, pregitire profesionald i promovare, precum si in privinta conditiilor de
muncd, modificatd prin Directiva nr.73/2002, introduce principiul tratamentului egal care presupune eliminarea
oricdrei discrimindri pe motive de gen, directa sau indirecta prin referire, in special la statutul marital (starea
civild) sau familial.
Directiva defineste discriminarea directa si indirecta (persoana este tratatd mai putin favorabil decét ar fi fost
tratatd o altd persoana intr-o situatie comparabild, pe motive de sex, respectiv — prevederi aparent neutre care
pun o persoand apartinand unui anumit sex intr-o situatie dezavantajoasd comparativ cu persoanele de celilalt
sex, in afara cazului in care acele prevederi, criterii sau practici au un scop legitim).

in plus, actul comunitar defineste hartuire drept conduita nedorita legata de sexul persoanei; apare in
scopul sau are efectul de a incédlca demnitatea unei persoane — crearea unui mediu de intimidare, ostil,
degradant, umilitor sau ofensiv, precum si hartuirea sexuala, drept orice forma de comportament nedorit verbal,
non-verbal sau fizic de naturd sexuald care intervine in scopul ardtat deja — ambele fiind considerate
discriminare in sensul acestei directive.

Actul comunitar defineste aria de aplicare a principiului tratamentului egal care este destinat eliminarii
discriminarii directe sau indirecte, in sectorul public sau privat, in legatura cu trei elemente fundamentale :
conditiile de acces la munca indiferent daci este vorba de o activitate independenta (situatia angajatilor proprii),
inclusiv criteriile de selectie i recrutare, indiferent de ramura de activitate si de nivelul ierarhic, profesionale, si
chiar in legaturd cu promovarea; accesul la toate tipurile si nivelurile de orientare profesionald, pregatire
profesionald, pregatire profesionald avansatd, experientd avansata practica in activitate; conditiile de angajare in
muncd, inclusiv concedierea, ca si materia salarizarii, prevazute de Directiva nr. 117/1975.

Directiva prevede necesitatea ca statele membre sa asigure posibilitatea persoanelor ale cdror drepturi
enuntate au fost incélcate de a se adresa autorititilor administrative si judecétoresti, inclusiv modalitéti de
conciliere, si sd introducd dispozitii privind compensarea si reparatiile ce trebuie acordate pentru prejudiciile
suferite de aceste persoane, proportionale cu gravitatea acestor prejudicii. Aceste compensatii nu pot fi
plafonate in prealabil, decat in cazurile in care angajatorul poate dovedi ca singurul prejudiciu suferit este
generat de refuzul ludrii in considerare a cererii de angajare.

Alte texte legislative comunitare cu impact asupra egalititii de sanse sunt urmatoarele :

- Directiva nr.77/1979 privind implementarea progresiva a principiului tratamentului egal pentru

bérbati si femei in probleme de securitate sociala;

- Directiva nr.378/1986 privind implementarea progresiva a principiului tratamentului egal barbati si

femei in schemele ocupationale de securitate sociala etc.

B. LEGISLATIA ROMANA iN DOMENIUL EGALITATII DE SANSE

In ultimii ani, legislatia romana a cunoscut progrese notabile in acest domeniu, determinate de
necesitatea alinierii la cerintele dreptului comunitar.

A fost adoptatd Legea nr.74/1994 prin care se ratifica pe articole Carta Sociald Europeand, revizuita.
Prezinta interes art.8 ratificat de tara noastra, referitor la dreptul lucratoarelor la protectia maternitatii, Roménia
a ratificat si art. 20, care reglementeaza dreptul la egalitate de sanse si de tratament in materie de angajare si
profesie, fard discriminare in functie de sex.

Precizdm cd fara noastrd a ratificat doar alin.2 al art.27 privind dreptul lucrdrilor cu responsabilitdati
familiale la parental egalitatea de sanse i de tratament, text care se referd la concediul paternal pentru
ingrijivea copilului.

fn materia combaterii discrimindrii, indiferent de motivul care a stat la baza acesteia a fost adoptata
O.G. nr.137/2000 privind prevenirea i combaterea tuturor formelor de discriminare, aprobata, cu modificari
prin Legea nr.48/2002, care introduce in sistemul de drept romanesc reglementarea generalad pentru
antidiscriminare. Actul normativ este relevant si pentru egalitatea de sanse intre femei si bdrbati intrucét acoperd
prin dispozitiile sale si discriminarea pe motive de sex, in domeniul séu de aplicare fiind incluse si dreptul la
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muncd, la libera alegere a ocupatiei, la conditii de muncd echitabile si satisfdcétoare, la protectia impotriva
somajului, la un salariu egal pentru munca egald, la o remuneratie echitabild si satisfacatoare.

Potrivit reglementarilor amintite, este sanctionata contraventional discriminarea pe criterii de sex in
legdtura cu incheierea, suspendarea, modificarea sau incetarea raportului de munca; stabilirea si modificarea
atributiilor de serviciu, locului de munca sau a salariului, acordarea drepturilor sociale, altele decat cele ce
reprezintd salariul, formarea, perfectionarea, reconversia si promovarea profesionald; aplicarea masurilor
disciplinare; dreptul de aderare la sindicat si accesul la facilitatile acordate de acesta; orice alte conditii de
prestare a muncii, potrivit legislatiei in vigoare.

Noul Cod al Muncii (Legea nr.53/2003) contine prevederi cu caracter general referitoare la principiul
egalitétii de tratament in sfera relatiilor de muncd si interzice, in art.5 alin.2; orice discriminare bazata pe criterii
de sex a salariatilor. De asemenea, Codul Muncii include prevederi legale de eliminarea discrimindrii pe criterii
de sex in privinta condifiilor de muncd adecvate activitdtii desfasurate, protectiei sociale, securitdtii §i sandtdayii
in muncd, respectdrii demnitdtii. Sunt recunoscute tuturor salariatilor care presteazd o muncd dreptul la plata
egald pentru muncad egald, dreptul la negocieri colective, dreptul la protectia datelor cu caracter personal,
precum §i dreptul la protectie impotriva concediilor nelegale. Codul Muncii se referd si la faptul cd salariatele
gravide, lduze i cele care aldpteazd nu pot fi obligate sd presteze muncd de noapte.

Reglementarile speciale care asigurd compatibilitatea cu acquis-ul comunitar sunt cuprinse in legea
speciald in aceastd materie — Legea nr.202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si bdrbati, care
consacrd masurile discrimindrii directe sau indirecte dupd criteriul de sex, in toate sferele vietii publice din
Romdnia. Legea a fost analizatd de Comisia Europeand si a fost remarcatd in Raportul periodic privind
progresul Romaniei pe calea aderérii la Uniunea Europeana pe anul 2002.

Reglementarea romana prevede accesul nediscriminatoriu la angajarea in toate posturile sau locurile de
muncd vacante, la toate nivelurile ierarhiei profesionale; venituri egale pentru munca egald, promovarea la orice
nivel ierarhic si profesional etc. De asemenea, in conformitate cu legislatia comunitard, de egalitate de sanse si
tratament intre femei si bérbati in relatiile de muncd beneficiaza nu numai lucrdtorii, ci i persoanele care
exercitd o activitate independenta.

De asemenea, legea roména cuprinde un capitol distinct consacrat egalitdtii de sanse in privinta
participarii la procesul de decizie, si care statueaza principiul participdrii echilibrate a femeilor si a bérbatilor la
conducere §i decizie
victima unei asemenea discriminari, de a formula plangeri si de a solicita repararea prejudiciului suferlt, care vor
fi directionate cétre angajator sau dacd nu sunt solutionate prin mediere, la instanta judecatoreascd competenta.

TITLUL IV
PROCEDURA DE SOLUTIONARE A CERERILOR SAU
RECLAMATIILOR INDIVIDUALE ALE SALARIATILOR

CAPITOLUL I. MANAGEMENTUL CONFLICTELOR DE MUNCA

Art. 65.

Pornind de la premisa cd nu exista retele miracol in management al conflictelor de munca in
organizatiile roménesti in actuala legislatie se contureaza cateva coordonate de referinta model.

Modelul se articuleaza pe céteva coordonate de referintd :

-un climat organizational care s asigure preponderenta conflictelor constructive, fatd de cele distructive

-premisele necesare practicarii unui management eficace al conflictelor;

-strategia de gestionare a conflictului ;

-negocierea — inteleasd nu ca o simpla tactica, ci ca o modalitate de desfasurare a raporturilor intre
partenerii sociali ;

-implicarea celei de-a treia parti — atunci cand negocierea ajunge in impas;

-comunicarea — suportul oricirui demers in managementul conflictului.

,,Oamenii a ciror viati este afectatd de o decizie trebuie sa participe la pxocesul care conduce la luarea
acelei decizii” — afirma in 1982 J. Naisbitt. Afirmatia lui, proiectatd la nivel microeconomic, este motivata de
faptul ca organizatia nu mai poate fi abordata ca un sistem static de elemente componente, ci ca un sistem
dinamic si deschis, in permanenta adaptare la mediu.

Ansamblul schimbdrilor din mediu provoaca schimbdri in structura sistemului dar §i asupra membrilor
organizatiei, reflectate de modificarile de atitudine, valori, credinte, sentimente etc. [ntr-un asemenea context




deciziile adoptate de managerii organizatiei se dovedesc uneori oportune, alteori genereaza dificultati si
contradictii.

In randul acestora pot fi mentionate contradictiile dintre necesitatea cresterii profiturilor i cea a cresterii
salariilor, dintre sistemele de control, percepute adesea drept coercitive, §i dezvoltarea autonomiei angajatilor,
sau intre nevoia de crestere a productivititii si eficientei organizationale si cea a dezvoltdrii individuale.

Pentru ca aceste contradictii obiective sa nu prolifereze in conflicte distructive, ba, mai mult, sa fie
orientate spre stimularea energiilor creatoare ale angajatilor, este necesar ca acestia, 1n totalitatea lor, sa
participe nu numai la indeplinirea obiectivelor organizatiei, ci si la stabilirea lor, la elaborarea deciziilor care
conduc la atingerea acestor obiective.

Simtindu-se implicati in proiectarea i construirea prezentului si viitorului organizatiei lor, salariatii vor
evita situatiile generatoare de conflicte distructive. Ei se vor simti liberi sd-si exprime ideile, optiunile, chiar
divergentele, cu convingerea ca diversitatea si creativitatea se conditioneaza reciproc i ca in confruntarea de
idei vor gasi acel ,,mai bine” pentru organizatie, in ansamblul sau, si pentru ei insisi, ca indivizi.

Gestionarea conflictelor este un proces complex, care solicitd, din partea celor implicati, aptitudini,
abilitdti, competente de ordin psihologic, comunicational, sociologic.

in primul rdnd, pentru a exista un management al conflictului, trebuie sa existe vointa de a gestiona
conflictele.

Pentru a dezvolta un management eficace al conflictelor este necesar a stimula acele elemente din
cultura organizatiei care sunt favorabile unei abordari constiente, controlate si orientate a conflictelor de munca ;
spiritul inovator, asumarea de riscuri, spiritul de competitie dar si colaborare, controlul agresiunii, evitarea
incertitudinii etc.

Prin stimularea manifestérii tuturor acestor elemente in viata organizationald, salariatii vor fi astfel
informati incat nu numai sa accepte conflictele, intelegind ca sunt firesti si inevitabile, ci sa le si considere ca
fiind provociri dezirabile, si le controleze si orienteze, astfel incét sa aiba efecte benefice pentru ei, ca indivizi,
si pentru organizatie, in ansamblul sau.

Vointa de a gestiona conflictele de munci trebuie dublata de capacitatea corespunzitoare. Astfel, pentru
a controla conflictul partile implicate ai nevoie sd posede un inventar de tehnici din care sé aleagd, in functie de
tipul conflictului si context, pe cele considerate a fi cele adecvate. Aceste tehnici, ca de altfel intreaga artd a
gestiondrii conflictului se invata.

Necesitatea si importanta elaborarii si aplicarii unei strategii, in managementul conflictului, ca in orice
activitate din viata sociala, rezulta din definitia ei : calea de urmat pentru atingerea unui scop.

Prin urmare, nu poti spera in solutionarea constructiva a unui conflict, daca nu iti imaginezi si pui in
practica pasii care te conduc, in mod logic, coerent, cétre acea solutie ( decdt daca mizezi numai pe factorul
intAmplare in orientarea conflictului). Desigur, elaborarea si aplicarea unei strategii nu reprezinta si garantia
rezolvirii constructive a conflictului, dar un management eficace al acestuia nu poate fi imaginat in lipsa unei
strategii adecvate.

Cum trebuie sd fie strategia ?

In primul rand, si fie adecvata tipului de conflict cu care se confrunti cel care elaboreazi strategia.

In al doilea rand, strategia trebuie sa fie flexibila. Prin urmare, strategia adoptat trebuie sa permita
adaptarii, in functie de modificarile apdrute sub influenta factorilor de mediu.

In al treilea rand, pentru ca relatia dintre parti sa nu se deterioreze, ba chiar sa se amelioreze, strategia
trebuie sd indeplineascd niste cerinte :

-sd asigure punerea la dispozitia partilor a tuturor informatiilor necesare pentru ajungerea la un acord
reciproc avantajos ;

-sa favorizeze solutii noi, dinamice, prin evitarea pozitionarilor ferme anumite interese si deschiderea
spre interese comune ;

-si constituie, pentru parti, un mijloc de a fi si de a actiona impreuna — ceea ce inseamna cé strategia
trebuie sd vizeze nu numai rezolvarea de moment a problemelor; ci si un viitor comun.

Mai mult decét o simpla tacticd, negocierea trebuie sa devina o modalitate de abordare §i gestionare a
conflictelor de munci. Aceastd necesitate rezultd din incordarea existenta in sistemele economice aflate in
transformare, din natura relatiilor de munca existente in organizatie, in cadrul cdrora actorii sociali, simtindu-se
independenti, dar trebuind sa interactioneze, cautd un ,aranjament” care sa fie un raspuns dat divergentelor
dintre ei si care sa asigure mentinerea relatiilor i ameliorarea lor.

Atunci cand negocierea ajunge in impas, cand dialogul direct intre parti nu mai este posibil, este
necesard interventia unei a treia parti.
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Indiferent ce forma concretd imbraca aceasta ,,a treia parte” — coleg, superior ierarhic, delegat al
Ministerului Muncii, mediator sau arbitru — ea trebuia sa aiba patru tipuri de abilitati, pentru a manifesta
flexibilitatea impusa de rol :

*Primul set de abilitati se referd la stabilirea, de catre terti, a unei relatii eficiente de lucru cu fiecare din
pértile aflate Tn conflict, astfel incét aceasta s aiba incredere in terta parte, s& comunice liber cu ea.

*Al doilea sat este legat de inducerea unei atitudini de cooperare la partile aflate in conflict, folosind ca
comunicarea eficace, capabild sd convingd partile asupra importantei cautarii solutiilor integratoare.

*Al treilea set priveste dezvoltarea unui proces creativ de grup i incurajarea adaptarii de grup. Un astfel
de proces clarificd natura problemelor cu care sunt confruntate partile, ajuta la extinderea gamei de alternative
percepute ca fiind disponibile, faciliteaza aprecierea realista a fezabilitatii, precum si a avantajelor si favorizeaza
implementarea solutiilor convenite,

*Al patrulea set se referd la obtinerea de cat mai multe informatii independente (provenite din alte surse
decét partile implicate) despre problemele in jurul carora se centreaza conflictul. Informatiile independente i
oferd tertului posibilitatea sa intrevada variante de solutii la care nu s-ar gandi partile implicate sau sa evalueze
mai realist solutiile propuse.

Eficienta implicérii celei de-a treia parti este conditionata si de cat de bine se potrivesc abilitatile
acesteia cu necesitatile conflictului gestionat.

Indiferent de tipul conflictului, de cauzele pe care I-au generat, oricare ar fi strategia aplicati sau
tehnicile de negociere utilizate, pe tot parcursul procesului de gestionare a conflictului, acesta este influentat
hotdrator de natura relatiilor dintre indivizi implicati in conflict, iar aceste relatii depind, in mare masura, de
calitatea comunicdrii dintre ei.

Comunicarea eficace in managementul conflictelor inseamna :

- un schimb de sensuri, nu de simple cuvinte;

- ascultare interactiva;

- o organizare a mesajului astfel incat si aiba un impact asupra receptorului;

- empatie;

- intdrirea comunicarii verbale cu mesaje nonverbale;

- ocirculatie a informatiilor care sa favorizeze cunoasterea mutuali;

- argumentatia adecvatd, logica, coerent;

- un acord bine formulat; fard ambiguitati, rezistent in timp si generator de noi relatii sociale.
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Toate aceste elemente trebuie si se articuleze insd pe o premisi sine qua non: credibilitatea. In

general, sursele credibilitatii pot fi :

- afectivitatea;

- prestigiul — puterea — statutul

sau

- competenta.

Pentru a gestiona un conflict, putem miza pe oricare dintre aceste surse de credibilitate. Dar pentru a-i
da o orientare constructiva, credibilitatea trebuie sa izvorasca din competenta comunicatorului oricare ar fi

pozitia acestuia in conflict.
CAPITOLUL 11

COMPORTAMENTUL ANGAJATILOR LA SCHIMBARE

Art. 66.
Pe planul proceselor si relatiilor de munca, schimbarile au determinat consecinte importante:
- complexitatea crescandd a metodelor de productie;
- crearea unui surplus de fortd de munca in anumite domenii de activitate;
- schimbari frecvente ale locului de munca pentru multi angajati;
- necesitatea dobandirii de noi componente sau modificarea celor existente, pentru un numar foarte
ridicat de angajati etc.

Cercetdrile si experienta au demonstrat cé printre angajati se manifestd o tendintd puternica de rezistentd
la schimbare, chiar dacé observatorii considera cd schimbarea ar conduce la imbunatatirea conditiilor de munca.
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Rezistenta la schimbare poate disparea ulterior, angajatii afirmand cé prefera noile conditii, dar, in general,
atitudinea lor initiald provoaca dificultati in realizarea schimbarii.

Rezistenta la schimbare este determinata de o serie de factori :

-deciziile importante si permanente privind activitatea angajatilor, sunt luate de persoane care sunt
adesea necunoscute de cétre acestia ;

-angajatul ar putea ca, in urma schimbarii, sa-si piardd locul de munca sau sa fie transferat intr-unul cu
un salariu inferior;

-indemnarea si experienta asumate de-a lungul anilor pot deveni brusc féara valoare;

-statutul angajatului in firma poate deveni inferior celui prezent;

-coeziunea grupurilor de munci poate fi distrusd, impreund cu relatiile, activitatile si rolurile stabilite;

-sunt necesare stabilirea unor relatii de munca, precum si deprinderea unor obiceiuri noi;

-aspectele familiare ale muncii sunt sinonime cu securitatea, in timp ce aspectele noi determind
insecuritatea,

-viata personald a angajatilor poate fi bulversatd, de exemplu, printr-un nou orar de lucru sau prin
mutarea n alta localitate;

-angajatii se tem ca nu vor fi capabili sd inteleaga noile metode si sisteme;

-angajatilor le-ar displace faptul ¢ nu au fost consultati in ceea ce priveste propunerile de schimbare.

Angajatii reactioneazd in mod diferit la schimbari, unii din ei adora schimbarea, in general asociind-o cu
intreruperea rutinei zilnice, altora le displace ori ce fel de schimbare chiar si in viata particulard.

Daca managerul doreste implementarea unei schimbéri in metodele de lucru sau in organizarea firmei,
el ar trebui sa aiba in vedere urmatoarele:

-este necesard definirea cit mai precisd a detaliilor schimbarilor propuse;

-trebuie identificate atitudinile curente ale angajatilor si previzionate, cele aferente angajatilor afectati
de schimbarea respectiva;

-daci este posibil, trebuie si se asigure o minima participare a angajatilor la luarea deciziilor care le
afecteaza activitatea zilnicd. Daca decizia nu poate fi schimbatd, atunci ar trebui sa tind seama de opinia
angajatilor in ceea ce priveste modalitatile de aplicare a acesteia,

-amenintarea pe care o resimt angajatii in ceea ce priveste securitatea locului de munca poate fi redusa
prin discutii individuale cu angajatii cat mai devreme posibil, in ceea ce priveste noile sarcini de lucru sau noua
lor pozitie in structura organizatiei;

-neutilizarea pe viitor a unor aptitudini valoroase si a experientei acumulate poate fi contrabalansata
printr-un program de reconversie subliniindu-se faptul ci acesta reprezinta o oportunitate de a acumula noi
cunostinte si indemanari;

-citeodatd este posibild pastrarea grupurilor sociale existente prin transformarea lor in intregime la o
noud activitate, in locul dispersarii membrilor acestora;

-angajatilor care vor fi afectati din punct de vedere financiar ar trebui sa li se acorde compensatii
banesti, fie prin garantarea venitului lor anterior in cazul transferului pe posturi remunerate mai slab, fie prin
acordarea unor compensatii suficient de ridicate in cazul disponibilizarii;

-chiar daci schimbarea relativ este redusi si afecteazi doar un numar mic de angajati, rezistenta poate fi
micsoratd dacd managerul de varf aratd angajatilor cd intelege efectele acesteia asupra lor;

-organizatia poate pregiti liste care sd inventarieze calificdrile, experienta si compensatia fiecarui agent.
Aceste informatii vor ajuta managementul firmei si redistribuie personalul in firma intr-un mod eficient si
eventual sa emitd unele disponibilizari;

-pot fi introduse si suplimentari salariale care sé faciliteze acceptarea schimbdrii.

. CAPITOLUL II1
MODALITATI DE SOLUTIONARE A CERERILOR SI RECLAMATIILOR INDIVIDUALE ALE
ANGAJATILOR

Art. 67.

In cadrul DJCPN Gorj, prin compartimentele de resort, in cadrul comisiilor de disciplina constituite se
rezolva cererile si reclamatiile angajatilor.

CERERE - termen folosit atunci cAnd persoana interesatd urmareste valorificarea unor drepturi fatd de
celalalt subiect al raportului juridic de munca. Drepturile pe care persoana interesata le poate pretinde nu sunt
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TITLUL V

REGULI CONCRETE PRIVIND DISCIPLINA MUNCII IN UNITATE, ABATERI DISCIPLINARE SI
SANCTIUNI APLICABILE, REGULI REFERITOARE LA PROCEDURA DISCIPLINARA

Art. 73.

Potrivit Codului Muncii, angajatorul dispune de prerogativa disciplinara in sensul ca are dreptul de a
aplica, potrivit legii, sanctiuni disciplinare salariatilor sai, ori de céte ori constata ca acestia au sdvérsit o abatere
disciplinard, adicd au sdvarsit cu vinovétie o actiune sau inactiune prin care s-au incilcat normele legale,
regulamentul intern, contractul individual de munca sau contractul colectiv de munca aplicabil, ordinele si
dispozitiile legale ale conducétorilor ierarhici.

Art. 74
(1) Se considerd abateri disciplinare urmatoarele fapte :

a) intarzierea sistematici in efectuarea lucririlor;

b) neglijenta repetata in rezolvarea lucrarilor;

c) absente nemotivate de la serviciu;

d) nerespectarea in mod repetat a programului de lucru ;

e) interventiile sau staruintele pentru solutionarea unor cereri in afara cadrului legal;

f) nerespectarea secretului profesional sau a confidentialitatii lucrarilor cu acest caracter;

g) manifestdri care aduc atingere prestigiului autoritatii sau institutiei publice in care isi desfasoard
activitatea;

h) desfasurarea in timpul programului de lucru a unor activititi cu caracter politic;

i) refuzul de a indeplini atributiile de serviciu;

j) incélcarea prevederilor legale privitoare la indatoriri, incompatibilitati, conflicte de interese si interdictii
stabilite prin lege pentru functionarii publici;

k) stabilirea de catre functionarii publici de executie de relatii directe cu petentii in vederea solutionarii
cererilor acestora.

Art. 75.

La individualizarea sanctiunii disciplinare se va tine seama de cauzele si gravitatea abaterii disciplinare,
imprejurdrile in care aceasta a fost savarsitd, gradul de vinovitie si consecintele abaterii, comportarea generald
in timpul serviciului a functionarului public, precum si de existenta in antecedentele acestuia a altor sanctiuni
disciplinare care nu au fost radiate in conditiile prezentei legi.

Art. 76.

(1) Sanctiunile disciplinare sunt:

a) mustrare scrisé;

b) diminuarea drepturilor salariale de 5-10% pe o perioada de péana la 3 luni;

¢) suspendarea dreptului de avansare in gradele de salarizare sau, dupa caz, de promovare in functia
publicd pe o perioada de la 1 la 3 ani;

d) trecerea intr-o functie publicd inferioard pe o perioadd de pand la un an, cu diminuarea
corespunzétoare a salariului;

e) destituirea din functia publica.

(2) Sanctiunile disciplinare se aplicd in termen de cel mult 6 luni de la data savarsirii abaterilor.

(3) Sanctiunile disciplinare nu pot fi aplicate decit dupd cercetarea prealabild a faptei savarsite si dupa
audierea functionarului public. Audierea functionarului public trebuie consemnata in scris, sub sanctiunea
nulitdtii. Refuzul functionarului public de a se prezenta la audieri sau de a semna o declaratie privitoare la
abaterile disciplinare care i se imputa se consemneaza intr-un proces-verbal.

Art. 77.

(1) Sanctiunea disciplinari previzuta la art.65 alin.3, lit.a se poate aplica direct de cétre conducitorul
autoritatii sau institutiei publice, la propunerea conducatorului compartimentului in care functioneazi cel in
cauza.

(2)Sanctiunile disciplinare prevazute la art. 65 alin.3, lit.b-e se aplica de conducétorul autoritdtii sau
institutiei publice la propunerea comisiei de disciplina (diminuarea salariului + suspendare avansare salariat sau
promovare).
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Comisiile de disciplina sunt competente sa cerceteze faptele sesizate ca abateri disciplinare i sa
propund sanctiunea aplicabild functionarilor publici din autoritdtile sau institutiile publice respective.
Art. 78

(1) Functionarul public nemultumit de sanctiunea aplicata se poate adresa instantei de contencios

administrativ, solicitAnd anularea sau modificarea, dupa caz, a ordinului sau dispozitiei de sanctionare.

(2) Ordinul sau decizia de sanctionare se comunica fie personal prin inménare, sub semnaturd de

primire, fie in caz de refuz al primirii, prin scrisoare recomandatd, la
domiciliu sau resedinta comunicata de acesta.
(3)Sub sanctiunea nulitatii absolute in decizie se cuprind in mod obligatoriu urmédtoarele :
- descrierea faptei care constituie abatere disciplinara;
- precizarea prevederilor din Legea 188/1999 cu modificarile si completarile ulterioare, regulamentul
intern sau Codul de conduita, care au fost incédlcate de salariat ;
- motivele pentru care au fost inlaturate aparirile formulate de salariat in timpul cercetérii disciplinare
prealabile sau motivele pentru care, in conditiile prevazute la art. 267, alin.3 din Codul Muncii nu a
fost efectuatd cercetarea;
- temeiul de drept in baza cdruia sanctiunea disciplinaré se aplicd;
- termenul in care sanctiunea poate fi contestatd;
- instanta competentd la care sanctiunea poate fi contestata.
(4)Decizia de sanctionare poate fi contestata de functionar in termen de 30 de zile calendaristice de la
data comunicarii n instanta de contencios administrativ.
Art.79.

Pentru absentarea nemotivati de la serviciu timp de 3 zile consecutiv sau 5 zile, cumulate in decursul
ultimelor 12 luni, se poate desface disciplinar contractul individual de munca.
Art. 80.
(1) Sanctiunile disciplinare sunt executorii de indata ce au fost comunicate, chiar dacd impotriva lor s-a facut
contestatie.
(2) Evidentierea situatiei disciplinare a functionarilor publici se consemneaza in Cazierul Administrativ, act
care cuprinde sanctiunile disciplinare aplicate functionarilor publici si care nu au fost radiate in conditiile legii.
Cazierul Administrativ se elibereazi de citre Agentia Nationalad a Functionarilor Publici, in conditiile legii.
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