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CONTRACT COLECTIV DE MUNCA INCHEIAT LA NIVELUL DIRECTIEI GENERALE DE IMPOZITE SI TAXE LOCALE A SECTORULUI 1

PE ANII 2009-2010

PĂRŢILE CONTRACTANTE


În conformitate cu dispoziţiile Legii nr.53/2003 privind Codul Muncii, cu modificarile si completarile ulterioare coroborate cu dispozitiile Legii nr.130/1996, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare, privind contractul colectiv de munca, se încheie prezentul Contract colectiv de munca între cele două părţi contractante:


-  Consiliul Local al Sectorului 1 prin mandatar Directorul General al Direcţiei Generale de Impozite şi Taxe Locale a Sectorului 1, doamna IULIANA NICOLETA VADUVA;

- Sindicatul reprezentativ al Direcţiei Generale de Impozite şi Taxe   Locale a Sectorului 1, prin reprezentant Andrei Toma;


I.  Contractul colectiv de munca la nivel de institutie, cuprinde  drepturile şi obligaţiile Direcţiei Generale de Impozite şi Taxe Locale a Sectorului 1 şi ale salariaţilor contractuali cu privire la condiţiile de muncă din instituţie.


II. Prezentul contract colectiv de munca are ca scop promovarea unor relaţii de muncă echitabile, de natură să asigure protecţia socială a salariaţilor, desfăşurarea corespunzătoare a activităţii în instituţie, eliminarea conflictelor de muncă şi preîntâmpinarea grevelor.


III. Prezentul contract colectiv de munca produce efecte pentru toţi salariaţii actuali şi pentru cei nou angajaţi.


IV. În situaţia în care, în privinţa drepturilor ce decurg din prezentul contract colectiv de munca intervin reglementări legale mai favorabile sau mai restrictive, acestea vor completa prevederile prezentului  contract.

CAPITOLUL I

DISPOZIŢII GENERALE

Art.1. Părţile contractante recunosc şi acceptă pe deplin că sunt egale şi libere în negocierea contractului colectiv de munca la nivel de institutie şi se obligă să respecte în totalitate prevederile acestuia.

Art.2. (1) Prezentul Contract colectiv de munca se încheie in conformitate cu dispozitiile Legea nr.130/1996 privind contractul colectiv de munca, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare, pe o perioada de 1 an (doisprezece luni ) începând cu data inregistrarii acestuia la Directia de Munca si Protectie Sociala a Municipiului Bucuresti.

(2) Dacă niciuna dintre părţi nu denunţă contractul cu cel puţin 30 de zile înainte de expirarea termenului pentru care a fost încheiat, valabilitatea acestuia se prelungeşte până la încheierea unui nou contract, dar nu mai mult de 4 luni.

Art.3. (1) Orice solicitare de modificare a prezentului contract va face obiectul unei negocieri.

(2) Cererea de modificare se aduce la cunoştinţă, în scris, celeilalte părţi, cu cel puţin 30 de zile înainte de data propusă pentru începerea negocierilor, prin act aditional.

(3) Cererile de modificare a contractului colectiv de munca vor fi depuse de către reprezentaţii salariaţilor la directorul general, iar de către directorul general sindicatului reprezentativ sau reprezentanţilor salariaţilor.

(4) Modificările aduse  contractului colectiv de munca se comunică, în scris, organului la care se păstrează şi devin aplicabile de la data înregistrării sau la o dată ulterioară, potrivit convenţiei părţilor. Modificările aduse acordului produc efecte numai pentru viitor.

(5) Părţile convin ca în perioada negocierilor, atât în cazul în care se fac modificări, cât şi în cazul denunţării  contractului , să nu efectueze concedieri din motive neimputabile salariaţilor şi să nu declanşeze greve.

Art.4. Suspendarea sau încetarea prezentului contract are  loc potrivit legii.

Art.5. (1) Drepturile salariaţilor prevăzute în prezentul contract colectiv de munca nu pot să reprezinte cauza reducerii altor  drepturi colective sau individuale care au fost stabilite sau se vor stabili prin  contractele colective de munca încheiate la nivel de ramură, grupuri de unităţi sau la nivel naţional.

 (2) În situaţiile în care, în privinţa drepturilor ce decurg din prezentul contract colectiv de munca, intervin reglementări legale mai favorabile sau mai restrictive, acestea vor face parte de drept din contract.

Art.6. (1) Părţile convin să facă eforturi în vederea promovării unui climat normal de muncă în instituţie cu respectarea prevederilor legii, a contractului colectiv de munca, a regulamentului de ordine interioară, precum şi a drepturilor şi intereselor salariaţilor.

(2)  La angajare şi la stabilirea drepturilor individuale, Direcţia Generala de Impozite şi Taxe Locale a Sectorului 1  va asigura egalitatea de şanse şi tratament pentru toţi salariaţii, fără discriminări directe sau indirecte, pe bază de rasă, naţionalitate, etnie, limbă, religie, categorie socială, convingeri, sex, orientare sexuală sau orice alt criteriu care are ca scop sau efect restrângerea sau înlăturarea recunoaşterii, folosinţei sau exercitării drepturilor decurgând din contractele colective de munca.

CAPITOLUL II

TIMPUL DE MUNCĂ ŞI TIMPUL DE REPAUS

Art.7. (1) Durata normală a timpului de muncă este de 8 ore pe zi sau de 40 de ore pe săptămână.

         (2) Durata maximă legală a timpului de muncă nu poate depăşi 48 de ore pe săptămână, inclusiv orele suplimentare. 
     (3) 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 3 luni calendaristice, să nu depăşească 48 de ore pe săptămână.

(4) În toate cazurile în care se dovedeşte că este posibil, conducerea instituţiei şi reprezentanţii salariaţilor vor purta negocieri pentru a stabili program flexibil de lucru şi modalităţi de aplicare a acestuia.

         (5) Stabilirea programului flexibil de lucru nu afectează drepturile prevăzute in contractul colectiv de munca.

Art.8. Pentru unele activităţi, locuri de muncă şi categorii de personal se pot stabili programe de lucru parţiale, corespunzătoare unor fracţiuni de normă, conform legislatiei in vigoare. Drepturile salariale ale angajaţilor care lucrează în astfel de situaţii se acordă proporţional cu timpul lucrat.

Art.9. (1) Orele prestate, din dispozitia directorului general, peste programul stabilit, în zilele de sarbatori legale ori declarate zile nelucrătoare sunt ore suplimentare. Orele suplimentare nu pot fi efectuate fără acordul salariatului, cu excepţia cazului de forţă majoră sau pentru lucrări urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori înlăturării consecinţelor unui accident şi vor fi compensate prin acordarea de timp liber sau plata acestora, în următoarele 30 de zile după efectuarea lor. 

        (2)Pentru orele prestate peste durata normală a timpului de lucru de salariatii contractuali numiţi în funcţii de execuţie si de conducere au dreptul la recuperare sau la plata unui spor din salariul de bază, după cum urmează: 
   a) 75% din salariul de bază pentru primele două ore de depăşire a duratei normale a zilei de lucru; 

   b) 100% din salariul de bază pentru orele următoare. Cu spor de 100% se plătesc şi orele lucrate în zilele de repaus săptămânal sau în celelalte zile în care, în conformitate cu reglementările în vigoare, nu se lucrează. 

        (3) Munca peste durata normală a timpului de lucru poate fi prestată şi sporurile prevăzute la alin. (2) se pot plăti numai dacă efectuarea orelor suplimentare a fost dispusă sau aprobată, după caz, de directorul general, fără a se depăşi 360 de ore anual. 

Art.10. Programul de lucru este cel stabilit  prin regulamentul intern, conform prevederilor legale.


CONCEDII ŞI ZILE LIBERE


Art.11. (1) Zilele de sărbătoare legală în care nu se lucrează sunt::

   - 1 şi 2 ianuarie; 
   - prima şi a doua zi de Paşti; 

   - 1 mai; 

   - prima şi a doua zi de Rusalii; 

   - Adormirea Maicii Domnului; 

   - 1 decembrie; 

   - prima şi a doua zi de Crăciun
(2) Zile de repaus – sâmbăta şi duminica.

Art.12. (1) Salariaţii au dreptul, în fiecare an calendaristic, la un concediu de odihnă plătit, în condiţiile legii.


(2) Concediul de odihnă se acordă în funcţie de vechimea în muncă, dupa cum urmeaza:


- pana la 10 ani      - 21 de zile lucratoare


- peste 10 ani         - 25 de zile lucratoare


(3) Efectuarea concediului de odihnă este obligatorie. Orice convenţie prin care se renunţă total sau în parte la dreptul la concediul de odihnă este interzisă.


(4) Concediul de odihnă poate fi efectuat în tranşe, din care una de minimum 15 zile. Cealaltă parte va trebui acordată şi luată până la sfârşitul anului în curs.La solicitarea motivata a salariatului, se pot acorda fractiuni neintrerupte mai mici de 15 zile lucratoare.


(5) În cazul în care salariatul, din motive justificate, nu poate efectua, integral sau partial concediul de odihna la care avea dreptul in anul calendaristic, cu acordul persoanei în cauză, autoritatea sau instituţia publică este obligată să acorde concediul de odihna neefectuat, până la sfârşitul anului următor. 

        (6) Compensarea in bani a concediului de odihna neefectuat este permisa numai in cazul incetarii contractului de munca al salariatului. Sumele cuvenite sunt egale cu indemnizaţia de concediu aferentă perioadei efectiv lucrate. 

(7) Concediul de odihnă poate fi întrerupt şi/sau reprogramat dacă, pe  perioada efectuării acestuia intervine una dintre următoarele situaţii:


a) incapacitate temporară de muncă, constatată cu certificat medical, pe această perioadă salariatul fiind în concediu medical;


b) pe timpul satisfacerii unor obligaţii militare, altele decât serviciul militar în termen;


c) când prezenţa salariatului la serviciu este cerută de conducerea instituţiei;

d) în cazul în care salariatul solicită acest lucru şi interesele serviciului o permit.


Art.13. Salariatul chemat din concediul de odihna de conducerea directiei, prin dispozitie scrisa, are dreptul la o compensaţie care constă in:

a) plata transportului dus-întors din localitatea unde se află în concediu;

b) despăgubiri datorate pentru cheltuielile făcute de salariat, dacă acesta se află la odihnă sau tratament, pe baza documentelor justificative;


Art.14. În cazul în care ambii soţi lucrează în aceeaşi unitate, au dreptul la programarea concediului în aceeaşi perioadă.


Art.15. În cazul în care salariatul are recomandare medicală pentru a urma un tratament într-o staţiune balneoclimaterică, data începerii concediului de odihnă va fi cea indicată în recomandarea medicală, indiferent de programare, cu obligaţia de anunţa şeful ierarhic cu 5 zile calendaristice înainte de plecarea în concediu .

Art.16. În cazul în care unui salariat ii inceteaza contractul de munca din motive imputabile salariatului după efectuarea concediului, instituţia va reţine din ultimele drepturi băneşti sumele cuvenite.


Art.17. Salariaţii care îşi desfăşoară activitatea în condiţii deosebite (calculator, xerox, dactilografie, centrala termică) beneficiază de un concediu suplimentar cu durata de 3 zile pe an.


Art.18. (1) La plecarea în concediu salariaţii  au dreptul la indemnizaţia de concediu, calculată potrivit legii.


(2) Indemnizaţia de concediu de odihnă se plăteşte cu cel puţin 5 zile înaintea plecării în concediu. În cazul fracţionării concediului, prima de concediu se plăteşte o singura dată, atunci când se ia fracţiunea obligatorie de cel puţin 15 zile.


Art.19. În afara concediului de odihnă, salariaţii au dreptul la zile libere plătite, pentru evenimente familiale deosebite sau pentru alte situaţii, după cum urmează:

-   a) căsătoria salariatului - 5 zile lucrătoare; 
   b) naşterea sau căsătoria unui copil - 3 zile lucrătoare; 

   c) decesul soţiei/soţului salariatului sau al unei rude de până la gradul al II-lea a salariatului - 3 zile lucrătoare; 

   d) controlul medical anual - o zi lucrătoare. 
   e) donari de sânge – conform legii;

Art.20. (1) În afara concediului legal plătit pentru îngrijirea copilului în vârstă de până la 2 ani, salariata mamă poate beneficia, in conditiile legii, de încă un an de concediu fără plată.


(2) Pe perioada suspendării contractului de munca prevazuta la alin.(1), autorităţile şi instituţiile publice au obligaţia să rezerve postul aferent functiei detinute de salariatul in cauza. Ocuparea acestuia se face, pe o perioadă determinată, în condiţiile legii. Pe perioada suspendării, contractul de munca al salariatului nu poate înceta şi nu poate fi modificat decât din iniţiativa sau cu acordul salariatului  în cauză.


Art.21. Orice salariat are dreptul la concediu fără plată, în condiţiile  prevăzute de lege, pentru rezolvarea unor situaţii personale.

ÎNVOIRI


Art.22. (1) La cererea salariatului se acordă ore de învoire, până la 5 ore/luna, fără plată, cu posibilitatea de recuperare, în următoarele situaţii:


-a) efectuarea unor analize sau tratamente medicale;


-b) citaţii în faţa organelor de cercetare penală sau judecătoreşti;


-c) alte situaţii când salariatul solicită şi activitatea instituţiei permite.

(2) În caz de nerecuperare, salariatul se plăteşte pentru timpul efectiv lucrat.


CAPITOLUL III

SALARIZARE ŞI ALTE DREPTURI BĂNEŞTI


Art.23.  (1) Pentru munca prestată în condiţiile prevăzute în contractul de munca, angajaţii din cadrul Directiei Generale de Impozite si Taxe Locale a Sectorului 1 au dreptul la un salariu în bani corespunzător postului în care sunt încadraţi, în raport cu îndeplinirea atribuţiilor şi răspunderilor prevăzute în fişa postului.


(2) Plata salariilor se face o dată pe lună.


(3) Salariile angajaţilor contractuali din cadrul Direcţiei Generale de Impozite si Taxe Locale a Sectorului 1  se stabilesc conform prevederilor legale în  domeniu, cu respectarea dispozitiilor referitoare la stabilirea salariului de baza minim brut pe tara garantat in plata pe anul 2009.


(4) Salariaţii cu funcţii de conducere vor beneficia de indemnizaţii de conducere, conform legii.


(5) Pentru rezultate deosebite obţinute în activitatea desfăşurată, personalul contractual din cadrul Direcţiei Generale de Impozite si Taxe Locale a Sectorului 1 poate primi salariu de merit, care face parte din salariul de bază. Salariile de merit se vor stabili anual prin decizia directorului general, urmărindu-se ca toţi salariaţii care obţin rezultate deosebite în activitate să poată fi cointeresaţi, in vederea acordarii salariului de merit.


(6) La salariul stabilit se vor aplica toate indexările şi compensările stabilite prin lege.


Art.24. Salariul cuprinde salariul de bază, indemnizaţiile, sporurile şi alte adaosuri la acesta.


Art.25. Salariaţii contractuali din cadrul Directiei Generale de Impozite si Taxe Locale a Sectorului 1 beneficiază de un spor de vechime în muncă de până la 25% calculat la salariul de bază, corespunzător timpului efectiv lucrat în programul normal de lucru, după cum urmează:

      TRANŞA DE VECHIME ÎN MUNCĂ
 COTA DIN SALARIUL DE BAZĂ


- între 3 şi 5 ani






  5%


- între 5 şi 10 ani






10%


- între 10 şi 15 ani





15%


- între 15 şi 20 ani





20%


- peste 20 ani






25%


Art.26. (1) Pentru lucrul în condiţii de muncă vătămătoare (calculator, xerox, dactilografie) se acordă un spor de 10% la salariul de bază, potrivit prevederilor legale, cu conditia existentei creditelor bugetare si avizelor legale.


Art.27. Pentru orele lucrate din decizia directorului general peste durata normală a timpului de lucru sau în zilele de sărbători legale ori declarate zile nelucrătoare, salariaţii contractuali din cadrul instituţiei au dreptul la plata  majorată cu sporul prevăzut de lege sau la recuperare, prin acordarea de timp liber, dacă orele suplimentare nu au fost  plătite.


Art.28. (1) În cursul anului, pentru premierea individuală a personalului, directia va constitui un fond de premiere lunar, prin aplicarea cotei prevăzute de legislaţia în vigoare asupra fondului de salarii prevăzut în bugetul de venituri şi cheltuieli aprobat.


(2) La sfârşitul anului se va acorda premiul anual (al 13-lea salariu),  conform legislaţiei în vigoare.
Art.29. Toate drepturile băneşti ale salariaţilor se plătesc înaintea oricăror obligaţii financiare ale unităţii.


Art.30. Instituţia, prin Serviciul Resurse Umane si Pregatire Profesionala, va asigura ţinerea unei evidenţe stricte a activităţii desfăşurate în baza contractului de munca, a drepturilor de care salariaţii au beneficiat şi le vor elibera dovezi despre acestea.


CAPITOLUL IV

    FORMAREA PROFESIONALĂ


Art. 31 (1) Formarea profesională a salariaţilor are următoarele obiective principale: 
   a) adaptarea salariatului la cerinţele postului sau ale locului de muncă; 

   b) obţinerea unei calificări profesionale; 

   c) actualizarea cunoştinţelor şi deprinderilor specifice postului şi locului de muncă şi perfecţionarea pregătirii profesionale pentru ocupaţia de bază; 

   d) reconversia profesională determinată de restructurări socioeconomice; 

   e) dobândirea unor cunoştinţe avansate, a unor metode şi procedee moderne, necesare pentru realizarea activităţilor profesionale; 

   f) prevenirea riscului şomajului; 

   g) promovarea în muncă şi dezvoltarea carierei profesionale. 

   (2) Formarea profesională şi evaluarea cunoştinţelor se fac pe baza standardelor ocupaţionale. 

   Art. 32. - Formarea profesională a salariaţilor se poate realiza prin următoarele forme: 

   a) participarea la cursuri organizate de către angajator sau de către furnizorii de servicii de formare profesională din ţară sau din străinătate; 

   b) stagii de adaptare profesională la cerinţele postului şi ale locului de muncă; 

   c) stagii de practică şi specializare în ţară şi în străinătate; 

   d) ucenicie organizată la locul de muncă; 

   e) formare individualizată; 

   f) alte forme de pregătire convenite între angajator şi salariat. 

   Art. 33. - (1) Angajatorii au obligaţia de a asigura participarea la programe de formare profesională pentru toţi salariaţii, după cum urmează: 

   a) cel puţin o dată la 2 ani, dacă au cel puţin 21 de salariaţi; 

   b) cel puţin o dată la 3 ani, dacă au sub 21 de salariaţi. 

   (2) Cheltuielile cu participarea la programele de formare profesională, asigurată în condiţiile alin. (1), se suportă de către angajatori.

  Art. 34. - (1) Participarea la formare profesională poate avea loc la iniţiativa angajatorului sau la iniţiativa salariatului. 
   (2) Modalitatea concretă de formare profesională, drepturile şi obligaţiile părţilor, durata formării profesionale, precum şi orice alte aspecte legate de formarea profesională, inclusiv obligaţiile contractuale ale salariatului în raport cu angajatorul care a suportat cheltuielile ocazionate de formarea profesională, se stabilesc prin acordul părţilor şi fac obiectul unor acte adiţionale la contractele individuale de muncă.   
   Art. 35. - (1) În cazul în care participarea la cursurile sau stagiile de formare profesională este iniţiată de angajator, toate cheltuielile ocazionate de această participare sunt suportate de către acesta. 

   (2) În cazul în care, în condiţiile prevăzute la alin. (1), participarea la cursurile sau stagiile de formare profesională presupune scoaterea parţială din activitate, salariatul participant va beneficia de drepturi salariale astfel: 

   a) dacă participarea presupune scoaterea din activitate a salariatului pentru o perioadă ce nu depăşeşte 25% din durata zilnică a timpului normal de lucru, acesta va beneficia, pe toată durata formării profesionale, de salariul integral corespunzător postului şi funcţiei deţinute, cu toate indemnizaţiile, sporurile şi adaosurile la acesta; 

   b) dacă participarea presupune scoaterea din activitate a salariatului pentru o perioadă mai mare de 25% din durata zilnică a timpului normal de lucru, acesta va beneficia de salariul de bază şi, după caz, de sporul de vechime. 

   (3) Dacă participarea la cursurile sau la stagiul de formare profesională presupune scoaterea integrală din activitate, contractul individual de muncă al salariatului respectiv se suspendă, acesta beneficiind de o indemnizaţie plătită de angajator, prevăzută în contractul colectiv de muncă aplicabil sau în contractul individual de muncă, după caz. 

   (4) Pe perioada suspendării contractului individual de muncă în condiţiile prevăzute la alin. (3), salariatul beneficiază de vechime la acel loc de muncă, această perioadă fiind considerată stagiu de cotizare în sistemul asigurărilor sociale de stat. 

   Art. 36. - (1) Salariaţii care au beneficiat de un curs sau un stagiu de formare profesională mai mare de 60 de zile în condiţiile art. 35 alin. (2) lit. b) şi alin. (3) nu pot avea iniţiativa încetării contractului individual de muncă o perioadă de cel puţin 3 ani de la data absolvirii cursurilor sau stagiului de formare profesională. 

   (2) Durata obligaţiei salariatului de a presta muncă în favoarea angajatorului care a suportat cheltuielile ocazionate de formarea profesională, precum şi orice alte aspecte în legătură cu obligaţiile salariatului, ulterioare formării profesionale, se stabilesc prin act adiţional la contractul individual de muncă. 

   (3) Nerespectarea de către salariat a dispoziţiei prevăzute la alin. (1) determină obligarea acestuia la suportarea tuturor cheltuielilor ocazionate de pregătirea sa profesională, proporţional cu perioada nelucrată din perioada stabilită conform actului adiţional la contractul individual de muncă. 

   (4) Obligaţia prevăzută la alin. (3) revine şi salariaţilor care au fost concediaţi în perioada stabilită prin actul adiţional, pentru motive disciplinare, sau al căror contract individual de muncă a încetat ca urmare a arestării preventive pentru o perioadă mai mare de 60 de zile, a condamnării printr-o hotărâre judecătorească definitivă pentru o infracţiune în legătură cu munca lor, precum şi în cazul în care instanţa penală a pronunţat interdicţia de exercitare a profesiei, temporar sau definitiv. 

   Art. 37. - (1) În cazul în care salariatul este cel care are iniţiativa participării la o formă de pregătire profesională cu scoatere din activitate, angajatorul va analiza solicitarea salariatului, împreună cu sindicatul sau, după caz, cu reprezentanţii salariaţilor. 

   (2) Angajatorul va decide cu privire la cererea formulată de salariat potrivit alin. (1), în termen de 15 zile de la primirea solicitării. Totodată angajatorul va decide cu privire la condiţiile în care va permite salariatului participarea la forma de pregătire profesională, inclusiv dacă va suporta în totalitate sau în parte costul ocazionat de aceasta. 

   Art. 38. - Salariaţii care au încheiat un act adiţional la contractul individual de muncă cu privire la formarea profesională pot primi în afara salariului corespunzător locului de muncă şi alte avantaje în natură pentru formarea profesională. 


CAPITOLUL V

OBLIGAŢII ŞI RESPONSABILITĂŢI

   Art. 39. - Drepturile şi obligaţiile privind relaţiile de muncă dintre angajator şi salariat se stabilesc potrivit legii, prin negociere, în cadrul contractelor colective de muncă şi al contractelor individuale de muncă. 
   Art. 40. - 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. 41. - (1) Salariatul are, în principal, următoarele drepturi: 

   a) dreptul la salarizare pentru munca depusă; 

   b) dreptul la repaus zilnic şi săptămânal; 

   c) dreptul la concediu de odihnă anual; 

   d) dreptul la egalitate de şanse şi de tratament; 

   e) dreptul la demnitate în muncă; 

   f) dreptul la securitate şi sănătate în muncă; 

   g) dreptul la acces la formarea profesională; 

   h) dreptul la informare şi consultare; 

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

   j) dreptul la protecţie în caz de concediere; 

   k) dreptul la negociere colectivă şi individuală; 

   l) dreptul de a participa la acţiuni colective; 

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

   (2) Salariatului îi revin, în principal, următoarele obligaţii: 

   a) obligaţia de a realiza norma de muncă sau, după caz, de a îndeplini atribuţiile ce îi revin conform fişei postului; 

   b) obligaţia de a respecta disciplina muncii; 

   c) obligaţia de a respecta prevederile cuprinse în regulamentul intern, în contractul colectiv de muncă aplicabil, precum şi în contractul individual de muncă; 

   d) obligaţia de fidelitate faţă de angajator în executarea atribuţiilor de serviciu; 

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

   f) obligaţia de a respecta secretul de serviciu. 

   Art. 42. - (1) Angajatorul are, în principal, următoarele drepturi: 

   a) să stabilească organizarea şi funcţionarea unităţii; 

   b) să stabilească atribuţiile corespunzătoare pentru fiecare salariat, în condiţiile legii şi/sau în condiţiile contractului colectiv de muncă aplicabil, încheiat la nivel naţional, la nivel de ramură de activitate sau de grup de unităţi; 

   c) să dea dispoziţii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalităţii lor; 

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

   e) să constate săvârşirea abaterilor disciplinare şi să aplice sancţiunile corespunzătoare, potrivit legii, contractului colectiv de muncă aplicabil şi regulamentului intern. 

   (2) Angajatorului în revin, în principal, următoarele obligaţii: 

   a) să informeze salariaţii asupra condiţiilor de muncă şi asupra elementelor care privesc desfăşurarea relaţiilor de muncă; 

   b) să asigure permanent condiţiile tehnice şi organizatorice avute în vedere la elaborarea normelor de muncă şi condiţiile corespunzătoare de muncă; 

   c) să acorde salariaţilor toate drepturile ce decurg din lege, din contractul colectiv de muncă aplicabil şi din contractele individuale de muncă; 

   d) să comunice periodic salariaţilor situaţia economică şi financiară a unităţii, cu excepţia informaţiilor sensibile sau secrete, care, prin divulgare, sunt de natură să prejudicieze activitatea unităţii. Periodicitatea comunicărilor se stabileşte prin negociere în contractul colectiv de muncă aplicabil; 

   e) să se consulte cu sindicatul sau, după caz, cu reprezentanţii salariaţilor în privinţa deciziilor susceptibile să afecteze substanţial drepturile şi interesele acestora; 

   f) să plătească toate contribuţiile şi impozitele aflate în sarcina sa, precum şi să reţină şi să vireze contribuţiile şi impozitele datorate de salariaţi, în condiţiile legii; 

   g) să înfiinţeze registrul general de evidenţă a salariaţilor şi să opereze înregistrările prevăzute de lege; 

   h) să elibereze, la cerere, toate documentele care atestă calitatea de salariat a solicitantului; 

   i) să asigure confidenţialitatea datelor cu caracter personal ale salariaţilor. 

CAPITOLUL VI

CONDIŢIILE DE MUNCĂ, PROTECŢIA MUNCII ŞI 

PROTECŢIA SOCIALĂ


Art.43. Părţile se obligă să depună toate eforturile pentru aplicarea riguroasă a sistemului instituţionalizat prin  legislaţia în vigoare, având drept scop ameliorarea permanentă a condiţiilor de muncă.


Art.44. Conducerea instituţiei are obligaţia să asigure o structură organizatorică raţională, repartizarea tuturor salariaţilor pe locuri de muncă cu precizarea atribuţiilor şi răspunderilor lor, precum şi exercitarea  controlului asupra modului de îndeplinire a obligaţiilor de serviciu de către salariaţi. Se va stabili numărul optim de personal pentru fiecare compartiment în parte şi specialitatea necesară postului, potrivit  organigramei.


Art.45. (1) Normarea muncii se aplică tuturor categoriilor de salariaţi, iar normele de muncă se exprimă în sfere de atribuţii, stabilite prin fişa postului, potrivit specificului activităţii fiecăruia. Activitatea de normare a muncii se desfăşoară ca un proces continuu, în permanentă concordanţă cu schimbările ce au loc în organizarea şi nivelul de dotare tehnică  a muncii.


(2) Fişa postului pentru fiecare angajat se întocmeşte de şeful ierarhic pe baza fişei de evaluare a postului, potrivit reglementărilor legale.


(3) Normele de muncă exprimate în sfere de atribuţii  şi sarcini vor fi astfel stabilite, încât să asigure un ritm  normal de lucru, la o intensitate a efortului intelectual şi o tensiune nervoasă care să nu conducă la oboseala  excesivă a salariaţilor. Conducerea instituţiei va asigura condiţiile necesare realizării de către fiecare salariat a sarcinilor ce îi revin în cadrul programului zilnic de muncă stabilit.


(4) În toate cazurile în care  normele de muncă nu asigură un grad complet de ocupare, conduc la o solicitare excesivă sau, după caz, nu corespund condiţiilor  pentru care au fost elaborate, se impune reexaminarea lor. Aceasta poate fi cerută atât de conducerea instituţiei, cât şi de reprezentanţii salariaţilor. Reexaminarea normelor de muncă nu va putea conduce la diminuarea salariului de bază.


(5) Conducerea instituţiei are obligaţia să asigure permanent condiţiile tehnice şi organizatorice avute în vedere la elaborarea normelor de muncă, iar salariaţii trebuie să realizeze sarcinile ce decurg din funcţia sau postul deţinut.


Art.46. (1) Locurile de muncă se clasifică în locuri de muncă normale şi locuri de muncă cu condiţii deosebite, stabilite potrivit reglementărilor legale.


(2) Locurile de muncă cu condiţii  deosebite stabilite la nivelul instituţiei sunt cele nocive sau periculoase.


Art.47. În funcţie de numărul de personal şi structura stabilite, conducerea instituţiei are obligaţia să asigure bunurile şi condiţiile necesare (spaţiu, mobilier, birotică, aparatură, consumabile) pentru buna desfăşurare a activităţii.


Art.48. Conducerea instituţiei împreună cu reprezentanţii salariaţilor stabilesc programul normal de lucru.

Art.49. Conducerea instituţiei are obligaţia să asigure salariaţilor protecţie împotriva ameninţărilor, calomniilor, violenţelor cărora ar putea fi victime în exercitarea funcţiei sau în legătură cu aceasta, prin organele de pază şi ordine publică şi prin instituţia poliţiştilor comunitari.


Art.50. Instituţia este obligată, în condiţiile legii, să despăgubească salariatul în situaţia în care acesta, din vina instituţiei, a suferit un prejudiciu material în timpul îndeplinirii sarcinilor de serviciu.

CONDITIILE DE MUNCA SI PROTECŢIA MUNCII

Art.51. (1) Părţile contractului colectiv de munca sunt de acord că nicio măsură de protecţie a muncii nu este eficientă dacă nu este  cunoscută, însuşită şi aplicată în mod conştient de salariaţi.


(2) Conducerea instituţiei va lua măsurile prevăzute de Legea securitatii si sanatatii in munca nr. 319/2006, cu modificările ulterioare, astfel încât să asigure condiţii de muncă la nivelul parametrilor minimali prevăzuţi în normele de protecţia muncii.


(3) Instituţia va asigura pe cheltuiala sa cadrul organizatoric pentru instruirea, testarea şi perfecţionarea profesională a salariaţilor cu privire la normelor de protecţie a muncii.


(4) Conducerea instituţiei are obligaţia, conform normelor de protecţia muncii în vigoare, să asigure prin bugetul local sumele necesare pentru asigurarea unor condiţii optime de muncă, dotări şi echipamente de protecţia muncii.


(5) Pentru protecţia şi securitatea salariaţilor în procesul muncii, conducerea instituţiei are obligaţia de a asigura în mod gratuit următoarele:


a) efectuarea instructajelor de protecţia şi securitatea muncii la angajare, cât şi la schimbarea locului de muncă;


b) asigurarea condiţiilor de mediu (iluminat, microclimat, zgomot, vibraţii, temperatură, aerisire, umiditate);


c) verificarea periodică a instalaţiilor electrice, de încălzire şi a aparaturii de birou;

 (6) Instituţia va asigura amenajarea şi întreţinerea corespunzătoare a instalaţiilor de încălzire, a grupurilor sanitare, a instalaţiilor sanitare etc.

 (7) Pentru mentinerea starii de sanatate a angajatilor, angajatorul va asigura apa potabila la locul de munca.

Art. 52. Salariaţii au următoarele obligaţii:

a) să cunoască şi să respecte regulile şi instrucţiunile de protecţia muncii specifice activităţii prestate;

b) să se prezinte la serviciu în deplină capacitate de muncă, astfel încât să nu se expună la pericole de accidente sau să deranjeze activitatea colegilor;

c) să utilizeze mijloacele de protecţia muncii individuale din dotare corespunzătoar scopului pentru care au fost acordate şi să le întreţină într-o perfectă stare de utilizare;

d) să anunţe în cel mai scurt timp serviciul administrativ când observă o defecţiune la instalaţia electrică, de gaze sau orice alte defecţiuni sau cauze care ar duce la accidente sau incendii;

e) să utilizeze (cei care sunt fumători) locul special pentru fumat amenajat în incinta instituţiei.

Art.53. (1) Conducerea instituţiei va organiza la angajare şi, ulterior, o dată pe an, examinarea medicală a salariaţilor, în scopul de a constata dacă sunt apţi pentru desfăşurarea activităţii în posturile în care sunt angajaţi, precum şi pentru prevenirea îmbolnăvirilor profesionale.

(2) Examinarea medicală este gratuită şi cheltuielile ocazionate de examinare se vor suporta, conform legii.

(3) Examinarea medicală a salariaţilor la angajare şi ulterior o dată pe an se face de către unităţile sanitare de specialitate acreditate de instituţiei şi de Ministerul Sănătăţii Publice.

MĂSURI DE PROTECŢIE SOCIALĂ

Art.54. Instituţia va proceda la schimbarea locului de muncă, pe o perioadă limitată sau nelimitată de timp, a salariaţilor afectaţi de boală sau accident, la recomandarea expresă a medicului, în funcţie de posibilităţile instituţiei şi de pregătirea salariatului, cu acordul reprezentanţilor salariaţilor. 
Art.55. Angajatorul va suporta, de la data inregistrarii Contractului colectiv de munca la Directia de Munca si Protectie Sociala Bucuresti, contravaloarea tichetelor cadou in cuantum de 1.000 lei brut/eveniment pentru personalul contractual din cadrul Directiei de Impozite si Taxe Locale a Sectorului 1, cu conditia existentei creditelor bugetare, astfel:
· Sf Paşti ;

· 1 Mai

· Rusalii;

· Adormirea Maicii Domnului;

· Ziua Naţionala  (1 Decembrie );

· Crăciun;

· 1 ianuarie;
· ziua de nastere a fiecarui salariat contractual din cadrul D.G.I.T.L. Sector 1.
       Acordarea tichetelor cadou se va face in conformitate cu dispozitiile Legii nr.193/2006 si ale Normelor metodologice nr.1317/2006 aprobate prin H.G. nr. 1317/2006, cu conditia existentei creditelor bugetare.

      Angajatorul împreună cu organizaţia sindicala vor stabili prin Regulament intern modalitatea de acordare a tichetelor cadou.
 Art.56. (1) Pentru asigurarea unei tinute decente in cadrul Directiei Generale de Impozite si Taxe Locale a Sectorului 1, personalul contractual va beneficia trimestrial (în prima luna a fiecărui trimestru) de o sumă in cuantum de 1.000 lei brut, cu conditia existentei creditelor bugetare. Aceste drepturi se vor plăti tuturor salariaţilor contractuali care au desfăşurat activitate în anul curent până în lunile în care se efectuează plata, cu următoarea excepţie:

· salariaţii contractuali care au desfăşurat activitate numai o parte din perioada anterioară plăţii, vor primi o sumă proporţională cu perioada de timp efectiv lucrată până în luna în care se efectuează plata.

(2) Fiecare salariat contractual va completa si semna o declaratie pe proprie raspundere din care sa rezulte ca suma prevazuta la alin.(1) a fost folosita in scopul pentru care a fost acordata.

(3) Angajatorul împreună cu organizaţia sindicala vor stabili prin Regulamentul intern de acordare a sumei pentru procurarea tinutei, conditiile in care se vor acorda aceste sume de bani precum si  tinuta obligatorie  a personalului contractual din cadrul institutiei. 
Art.57. Se acordă un premiu salariatilor contractuali din cadrul directiei, sub forma tichetelor cadou, pentru fiecare copil minor cu ocazia zilei de 1 iunie, al cărui cuantum se va stabili prin decizia directorului general, cu conditia existentei creditelor bugetare.

Art.58. Pentru recuperarea şi întreţinerea capacităţii de muncă a personalului contractual din cadrul Directiei Generale de Impozite si Taxe Locale a Sectorului 1,  acestia vor beneficia, în condiţiile legii, de  tichete de vacanţă, in cuantum de 1.800 lei reprezentand contravaloarea a 3 salarii de baza minime brute pe tara, cu conditia existentei creditelor bugetare.
Art.59. (1) În perioada concediilor de boală, a concediilor de maternitate şi a celor pentru creşterea şi îngrijirea copiilor, contractul de munca nu poate înceta şi nu poate fi modificat decât din iniţiativa salariatului în cauză.

(2) În afara concediului legal plătit pentru îngrijirea copiilor în vârstă de până la 2 ani, salariaţii interesaţi pot beneficia de încă un an concediu fără plată cu durata de un an. În perioada în care salariatul se află în concediul fără plată prevăzut anterior nu i se va putea desface contractul de muncă, iar în postul său nu vor putea fi angajate alte persoane decât cu contract de muncă pe durată determinată.

Art.60. Conducerea instituţiei nu va refuza angajarea sau, după caz, menţinerea în muncă a persoanelor cu handicap, în cazul în care acestea sunt apte pentru îndeplinirea sarcinilor de serviciu aferente posturilor existente.

Art.61. Stabilirea măsurilor privind condiţiile de muncă, sănătatea şi securitatea muncii şi buna funcţionare a instituţiei vor fi stabilite de  comisia paritară. 

Art.62. (1) În caz de deces al salariatului, drepturile salariale datorate până la data decesului sunt plătite, în ordine, soţului supravieţuitor, copiilor majori ai defunctului sau părinţilor acestuia. Dacă nu există nici una dintre aceste categorii de persoane, drepturile salariale sunt plătite altor moştenitori, în condiţiile dreptului comun.
MUNCA ŞI PROTECŢIA FEMEILOR

Art.63. (1) Femeile au dreptul, conform convenţiilor internaţionale şi reglementărilor naţionale, la tratament egal cu bărbaţii în situaţii egale sau comparabile.

(2) Este interzisă conceperea unor clauze discriminatorii în contractele individuale de muncă; dacă există astfel de clauze, ele sunt nule.

Art.64. (1) In cadrul relatiilor de munca, femeile au dreptul la tratament nediscriminatoriu.

(2) Încadrarea pe post şi salariul se vor stabili în funcţie de pregătire şi competenţă. Criteriul sexului nu poate fi o piedică la promovare.

        Art.65. (1) În baza recomandării medicului de familie, salariata gravidă care nu poate îndeplini durata normală de muncă din motive de sănătate, a sa sau a fătului său, are dreptul la reducerea cu o pătrime a duratei normale de muncă, cu menţinerea veniturilor salariale, suportate integral din fondul de salarii al angajatorului, potrivit reglementărilor legale privind sistemul public de pensii şi alte drepturi de asigurări sociale.

         (2) Timpul în care a lucrat în aceste condiţii se consideră, la calculul vechimii în muncă, timp lucrat cu o normă întreagă.

(3) Directia va asigura în cadrul institutiei o încăpere speciala pentru alăptat, care va îndeplini condiţiile de igienă corespunzătoare normelor sanitare în vigoare.
Art.66. Încadrarea femeilor după încetarea perioadei de întrerupere a activităţii pentru creşterea copilului se va face pe acelaşi post.
Art.67. (1) Este interzisă incetarea contractelor individuale de munca angajaţilor instituţiei în perioada cât se află în plata de asigurări sociale sau incapacitate temporară de muncă.

(2) Femeile cu copii în întreţinere, precum şi cele cu probleme sociale deosebite, la competenţă egală, vor fi protejate în cazul în care se propune reducerea de personal.

CAPITOLUL VII

CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA

Încheierea contractului individual de muncă

    Art.68. - Contractul individual de muncă este contractul în temeiul căruia o persoană fizică, denumită salariat, se obligă să presteze munca pentru şi sub autoritatea unui angajator, persoană fizică sau juridică, în schimbul unei remuneraţii denumite salariu. 

   Art.69. - Clauzele contractului individual de muncă nu pot conţine prevederi contrare sau drepturi sub nivelul minim stabilit prin acte normative ori prin contracte colective de muncă. 

   Art.70. - (1) Contractul individual de muncă se încheie pe durată nedeterminată. 

   (2) Prin excepţie, contractul individual de muncă se poate încheia şi pe durată determinată, în condiţiile expres prevăzute de lege. 

   Art.71. - (1) Persoana fizică dobândeşte capacitate de muncă la împlinirea vârstei de 16 ani. 

   (2) Persoana fizică poate încheia un contract de muncă în calitate de salariat şi la împlinirea vârstei de 15 ani, cu acordul părinţilor sau al reprezentanţilor legali, pentru activităţi potrivite cu dezvoltarea fizică, aptitudinile şi cunoştinţele sale, dacă astfel nu îi sunt periclitate sănătatea, dezvoltarea şi pregătirea profesională. 

   (3) Încadrarea în muncă a persoanelor sub vârsta de 15 ani este interzisă. 

   (4) Încadrarea în muncă a persoanelor puse sub interdicţie judecătorească este interzisă. 

   (5) Încadrarea în muncă în locuri de muncă grele, vătămătoare sau periculoase se poate face după împlinirea vârstei de 18 ani; aceste locuri de muncă se stabilesc prin hotărâre a Guvernului. 
     Art. 72. - (1) Contractul individual de muncă se încheie după verificarea prealabilă a aptitudinilor profesionale şi personale ale persoanei care solicită angajarea. 
   (2) Modalităţile în care urmează să se realizeze verificarea prevăzută la alin. (1) sunt stabilite în contractul colectiv de muncă aplicabil, în statutul de personal - profesional sau disciplinar - şi în regulamentul intern, în măsura în care legea nu dispune altfel. 

   (3) Informaţiile cerute, sub orice formă, de către angajator persoanei care solicită angajarea cu ocazia verificării prealabile a aptitudinilor nu pot avea un alt scop decât acela de a aprecia capacitatea de a ocupa postul respectiv, precum şi aptitudinile profesionale. 

   (4) Angajatorul poate cere informaţii în legătură cu persoana care solicită angajarea de la foştii săi angajatori, dar numai cu privire la funcţiile îndeplinite şi la durata angajării şi numai cu încunoştinţarea prealabilă a celui în cauză. 

   Art. 73. - (1) Încadrarea salariaţilor se face numai prin concurs sau examen, după caz. 

   (2) Posturile vacante existente în statul de funcţii vor fi scoase la concurs, în raport cu necesităţile fiecărei unităţi prevăzute la alin. (1). 

   (3) În cazul în care la concursul organizat în vederea ocupării unui post vacant nu s-au prezentat mai mulţi candidaţi, încadrarea în muncă se face prin examen. 

   (4) Condiţiile de organizare şi modul de desfăşurare a concursului/examenului se stabilesc prin regulament aprobat prin hotărâre a Guvernului. 

   Art. 74. - (1) Pentru verificarea aptitudinilor salariatului, la încheierea contractului individual de muncă se poate stabili o perioadă de probă de cel mult 30 de zile calendaristice pentru funcţiile de execuţie şi de cel mult 90 de zile calendaristice pentru funcţiile de conducere. 

   (2) Verificarea aptitudinilor profesionale la încadrarea persoanelor cu handicap se realizează exclusiv prin modalitatea perioadei de probă de maximum 30 de zile calendaristice. 

   (3) În cazul muncitorilor necalificaţi, perioada de probă are caracter excepţional şi nu poate depăşi 5 zile lucrătoare. 

   (4) Absolvenţii instituţiilor de învăţământ se încadrează, la debutul lor în profesie, pe baza unei perioade de probă de cel mult 6 luni. 

   (41) Pe durata sau la sfârşitul perioadei de probă, contractul individual de muncă poate înceta numai printr-o notificare scrisă, la iniţiativa oricăreia dintre părţi. 

   (5) 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, precum şi în contractul individual de muncă. 

Modificarea contractului individual de muncă
   Art. 75. - (1) Contractul individual de muncă poate fi modificat numai prin acordul părţilor. 

   (2) Cu titlu de excepţie, modificarea unilaterală a contractului individual de muncă este posibilă numai în cazurile şi în condiţiile prevăzute de prezentul cod. 

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

   a) durata contractului; 

   b) locul muncii; 

   c) felul muncii; 

   d) condiţiile de muncă; 

   e) salariul; 

   f) timpul de muncă şi timpul de odihnă. 

   Art. 76. - (1) Locul muncii poate fi modificat unilateral de către angajator prin delegarea sau detaşarea salariatului într-un alt loc de muncă decât cel prevăzut în contractul individual de muncă. 

   (2) Pe durata delegării, respectiv a detaşării, salariatul îşi păstrează funcţia şi toate celelalte drepturi prevăzute în contractul individual de muncă. 

   Art. 77. - Delegarea reprezintă exercitarea temporară, din dispoziţia angajatorului, de către salariat, a unor lucrări sau sarcini corespunzătoare atribuţiilor de serviciu în afara locului său de muncă. 

   Art. 78. - (1) Delegarea poate fi dispusă pentru o perioadă de cel mult 60 de zile şi se poate prelungi, cu acordul salariatului, cu cel mult 60 de zile. 

   (2) Salariatul delegat are dreptul la plata cheltuielilor de transport şi cazare, precum şi la o indemnizaţie de delegare, în condiţiile prevăzute de lege sau de contractul colectiv de muncă aplicabil. 

   Art. 79. - Detaşarea este actul prin care se dispune schimbarea temporară a locului de muncă, din dispoziţia angajatorului, la un alt angajator, în scopul executării unor lucrări în interesul acestuia. În mod excepţional, prin detaşare se poate modifica şi felul muncii, dar numai cu consimţământul scris al salariatului. 

   Art. 80. - (1) Detaşarea poate fi dispusă pe o perioadă de cel mult un an. 

   (2) În mod excepţional, perioada detaşării poate fi prelungită pentru motive obiective ce impun prezenţa salariatului la angajatorul la care s-a dispus detaşarea, cu acordul ambelor părţi, din 6 în 6 luni. 

   (3) Salariatul poate refuza detaşarea dispusă de angajatorul său numai în mod excepţional şi pentru motive personale temeinice. 

   (4) Salariatul detaşat are dreptul la plata cheltuielilor de transport şi cazare, precum şi la o indemnizaţie de detaşare, în condiţiile prevăzute de lege sau de contractul colectiv de muncă aplicabil. 

   Art. 81. - (1) Drepturile cuvenite salariatului detaşat se acordă de angajatorul la care s-a dispus detaşarea. 

   (2) Pe durata detaşării salariatul beneficiază de drepturile care îi sunt mai favorabile, fie de drepturile de la angajatorul care a dispus detaşarea, fie de drepturile de la angajatorul la care este detaşat. 

   (3) Angajatorul care detaşează are obligaţia de a lua toate măsurile necesare pentru ca angajatorul la care s-a dispus detaşarea să îşi îndeplinească integral şi la timp toate obligaţiile faţă de salariatul detaşat. 

   (4) Dacă angajatorul la care s-a dispus detaşarea nu îşi îndeplineşte integral şi la timp toate obligaţiile faţă de salariatul detaşat, acestea vor fi îndeplinite de angajatorul care a dispus detaşarea. 

   (5) În cazul în care există divergenţă între cei doi angajatori sau nici unul dintre ei nu îşi îndeplineşte obligaţiile potrivit prevederilor alin. (1) şi (2), salariatul detaşat are dreptul de a reveni la locul său de muncă de la angajatorul care l-a detaşat, de a se îndrepta împotriva oricăruia dintre cei doi angajatori şi de a cere executarea silită a obligaţiilor neîndeplinite. 

   Art. 82. - Angajatorul poate modifica temporar locul şi felul muncii, fără consimţământul salariatului, şi în cazul unor situaţii de forţă majoră, cu titlu de sancţiune disciplinară sau ca măsură de protecţie a salariatului, în cazurile şi în condiţiile prevăzute de prezentul cod. 

Suspendarea contractului individual de muncă
   Art. 83. - (1) Suspendarea contractului individual de muncă poate interveni de drept, prin acordul părţilor sau prin actul unilateral al uneia dintre părţi. 

   (2) Suspendarea contractului individual de muncă are ca efect suspendarea prestării muncii de către salariat şi a plăţii drepturilor de natură salarială de către angajator. 

   (3) Pe durata suspendării pot continua să existe alte drepturi şi obligaţii ale părţilor decât cele prevăzute la alin. (2), dacă acestea sunt prevăzute prin legi speciale, prin contractul colectiv de muncă aplicabil, prin contracte individuale de muncă sau prin regulamente interne. 

   (4) În cazul suspendării contractului individual de muncă din cauza unei fapte imputabile salariatului, pe durata suspendării acesta nu va beneficia de nici un drept care rezultă din calitatea sa de salariat. 

   Art. 84. - Contractul individual de muncă se suspendă de drept în următoarele situaţii: 

   a) concediu de maternitate; 

   b) concediu pentru incapacitate temporară de muncă; 

   c) carantină; 

   d) efectuarea serviciului militar obligatoriu; 

   e) exercitarea unei funcţii în cadrul unei autorităţi executive, legislative ori judecătoreşti, pe toată durata mandatului, dacă legea nu prevede altfel;

   f) îndeplinirea unei funcţii de conducere salarizate în sindicat; 

   g) forţă majoră; 

   h) în cazul în care salariatul este arestat preventiv, în condiţiile Codului de procedură penală; 

   i) în alte cazuri expres prevăzute de lege. 

   Art. 85. - (1) Contractul individual de muncă poate fi suspendat din iniţiativa salariatului, în următoarele situaţii: 

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

   b) concediu pentru îngrijirea copilului bolnav în vârstă de până la 7 ani sau, în cazul copilului cu handicap, pentru afecţiuni intercurente, până la împlinirea vârstei de 18 ani; 

   c) concediu paternal; 

   d) concediu pentru formare profesională; 

   e) exercitarea unor funcţii elective în cadrul organismelor profesionale constituite la nivel central sau local, pe toată durata mandatului; 

   f) participarea la grevă;  

   (2) Contractul individual de muncă poate fi suspendat în situaţia absenţelor nemotivate ale salariatului, în condiţiile stabilite prin contractul colectiv de muncă aplicabil, contractul individual de muncă, precum şi prin regulamentul intern. 

   Art. 86. - (1) Contractul individual de muncă poate fi suspendat din iniţiativa angajatorului în următoarele situaţii: 

   a) pe durata cercetării disciplinare prealabile, în condiţiile legii; 

   b) ca sancţiune disciplinară; 

   c) în cazul în care 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; 

   d) în cazul întreruperii temporare a activităţii, fără încetarea raportului de muncă, în special pentru motive economice, tehnologice, structurale sau similare; 

   e) pe durata detaşării. 

   (2) În cazurile prevăzute la alin. (1) lit. a), b) şi c), dacă se constată nevinovăţia celui în cauză, salariatul îşi reia activitatea anterioară, plătindu-i-se, în temeiul normelor şi principiilor răspunderii civile contractuale, o despăgubire egală cu salariul şi celelalte drepturi de care a fost lipsit pe perioada suspendării contractului. 

    

   Art. 87. - (1) Pe durata întreruperii temporare a activităţii angajatorului salariaţii beneficiază de o indemnizaţie, plătită din fondul de salarii, ce nu poate fi mai mică de 75% din salariul de bază corespunzător locului de muncă ocupat. 

   (2) Pe durata întreruperii temporare prevăzute la alin. (1) salariaţii se vor afla la dispoziţia angajatorului, acesta având oricând posibilitatea să dispună reînceperea activităţii. 

   Art. 88. - Contractul individual de muncă poate fi suspendat, prin acordul părţilor, în cazul concediilor fără plată pentru studii sau pentru interese personale. 


  Încetarea contractului individual de muncă

   Art. 89. - Contractul individual de muncă poate înceta astfel: 

   a) de drept; 

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

   c) ca urmare a voinţei unilaterale a uneia dintre părţi, în cazurile şi în condiţiile limitativ prevăzute de lege. 

  Încetarea de drept a contractului individual de muncă
   Art. 90. - Contractul individual de muncă încetează de drept: 

   a) la data decesului salariatului; 

   b) la data rămânerii irevocabile a hotărârii judecătoreşti de declarare a morţii sau a punerii sub interdicţie a salariatului; 

   c) la data comunicării deciziei de pensionare pentru limită de vârstă, pensionare anticipată, pensionare anticipată parţială sau pensionare pentru invaliditate a salariatului, potrivit legii; 

   d) ca urmare a constatării nulităţii absolute a contractului individual de muncă, de la data la care nulitatea a fost constatată prin acordul părţilor sau prin hotărâre judecătorească definitivă; 

   e) ca urmare a admiterii cererii de reintegrare în funcţia ocupată de salariat a unei persoane concediate nelegal sau pentru motive neîntemeiate, de la data rămânerii definitive a hotărârii judecătoreşti de reintegrare; 

   f) ca urmare a condamnării la executarea unei pedepse privative de libertate, de la data rămânerii definitive a hotărârii judecătoreşti; 

   g) de la data retragerii de către autorităţile sau organismele competente a avizelor, autorizaţiilor ori atestărilor necesare pentru exercitarea profesiei; 

   h) ca urmare a interzicerii exercitării unei profesii sau a unei funcţii, ca măsură de siguranţă ori pedeapsă complementară, de la data rămânerii definitive a hotărârii judecătoreşti prin care s-a dispus interdicţia; 

   i) la data expirării termenului contractului individual de muncă încheiat pe durată determinată; 

   j) retragerea acordului părinţilor sau al reprezentanţilor legali, în cazul salariaţilor cu vârsta cuprinsă între 15 şi 16 ani. 

  
   Art. 91. - (1) Nerespectarea oricăreia dintre condiţiile legale necesare pentru încheierea valabilă a contractului individual de muncă atrage nulitatea acestuia. 

   (2) Constatarea nulităţii contractului individual de muncă produce efecte pentru viitor. 

   (3) Nulitatea contractului individual de muncă poate fi acoperită prin îndeplinirea ulterioară a condiţiilor impuse de lege. 

   (4) În situaţia în care o clauză este afectată de nulitate, întrucât stabileşte drepturi sau obligaţii pentru salariaţi, care contravin unor norme legale imperative sau contractelor colective de muncă aplicabile, aceasta este înlocuită de drept cu dispoziţiile legale sau convenţionale aplicabile, salariatul având dreptul la despăgubiri. 

   (5) Persoana care a prestat munca în temeiul unui contract individual de muncă nul are dreptul la remunerarea acesteia, corespunzător modului de îndeplinire a atribuţiilor de serviciu. 

   (6) Constatarea nulităţii şi stabilirea, potrivit legii, a efectelor acesteia se pot face prin acordul părţilor. 

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



  Concedierea

   Art. 92. - (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. 93. - 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. 94. - (1) Concedierea salariaţilor nu poate fi dispusă: 

   a) pe durata incapacităţii temporare de muncă, stabilită prin certificat medical conform legii; 

   b) pe durata concediului pentru carantină; 

   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 îndeplinirii serviciului militar; 

   h) pe durata exercitării unei funcţii eligibile într-un organism sindical, cu excepţia situaţiei în care concedierea este dispusă pentru o abatere disciplinară gravă sau pentru abateri disciplinare repetate, săvârşite de către acel salariat; 

   i) pe durata efectuării concediului de odihnă. 

   (2) Prevederile alin. (1) nu se aplică în cazul concedierii pentru motive ce intervin ca urmare a reorganizării judiciare sau a falimentului angajatorului, în condiţiile legii. 



  Concedierea pentru motive care ţin de persoana salariatului

   Art. 95. - 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 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. 

   e) în cazul în care salariatul îndeplineşte condiţiile de vârstă standard şi stagiu de cotizare şi nu a solicitat pensionarea în condiţiile legii. 

   Art. 96. - (1) În cazul în care concedierea intervine pentru unul dintre motivele prevăzute la art. 96 lit. b)-d), angajatorul are obligaţia de a emite decizia de concediere în termen de 30 de zile calendaristice de la data constatării cauzei concedierii. 

   (11) În cazul în care concedierea intervine pentru motivul prevăzut la art. 61 lit. a), angajatorul poate emite decizia de concediere numai cu respectarea dispoziţiilor art. 263-268 din Codul Muncii.

   (2) 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. 97. - (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) poate fi dispusă numai după evaluarea prealabilă a salariatului, conform procedurii de evaluare stabilite prin contractul colectiv de muncă aplicabil, încheiat la nivel naţional, la nivel de ramură de activitate sau de grup de unităţi, precum şi prin regulamentul intern. 

   Art. 98. - (1) În cazul în care concedierea se dispune pentru motivele prevăzute la art. 61 lit. c) şi d), precum şi în cazul în care contractul individual de muncă a încetat de drept în temeiul art. 56 lit. f), 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), 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. 

   (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) 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. 99. - (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. 100. - Concedierea pentru motive care nu ţin de persoana salariatului poate fi individuală sau colectivă. 

   Art. 101. - 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. 

CAPITOLUL VIII

RĂSPUNDEREA JURIDICĂ A PERSONALULUI CONTRACTUAL DIN CADRUL INSTITUŢIEI

Răspunderea disciplinară
   Art. 102. - (1) Angajatorul dispune de prerogativă 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 normele legale, regulamentul intern, contractul individual de muncă sau contractul colectiv de muncă aplicabil, ordinele şi dispoziţiile legale ale conducătorilor ierarhici. 

   Art. 103. - (1) Sancţiunile disciplinare pe care le poate aplica angajatorul în cazul în care salariatul săvârşeşte o abatere disciplinară sunt: 

   a) avertismentul scris; 

   b) suspendarea contractului individual de muncă pentru o perioadă ce nu poate depăşi 10 zile lucrătoare; 

   c) retrogradarea din funcţie, cu acordarea salariului corespunzător funcţiei în care s-a dispus retrogradarea, pentru o durată ce nu poate depăşi 60 de zile; 

   d) reducerea salariului de bază pe o durată de 1-3 luni cu 5-10%; 

   e) reducerea salariului de bază şi/sau, după caz, şi a indemnizaţiei de conducere pe o perioadă de 1-3 luni cu 5-10%; 

   f) desfacerea disciplinară a contractului individual de muncă. 

   (2) În cazul în care, prin statute profesionale aprobate prin lege specială, se stabileşte un alt regim sancţionator, va fi aplicat acesta. 

   Art. 104. - (1) Amenzile disciplinare sunt interzise. 

   (2) Pentru aceeaşi abatere disciplinară se poate aplica numai o singură sancţiune. 

   Art. 105. - Angajatorul stabileşte sancţiunea disciplinară aplicabilă în raport cu gravitatea abaterii disciplinare săvârşite de salariat, avându-se în vedere următoarele: 

   a) împrejurările în care fapta a fost săvârşită; 

   b) gradul de vinovăţie a salariatului; 

   c) consecinţele abaterii disciplinare; 

   d) comportarea generală în serviciu a salariatului; 

   e) eventualele sancţiuni disciplinare suferite anterior de către acesta. 

   Art. 106. - (1) Sub sancţiunea nulităţii absolute, nici o măsură, cu excepţia celei prevăzute la art. 264 alin. (1) lit. a) din Codul Muncii, nu poate fi dispusă mai înainte de efectuarea unei cercetări disciplinare prealabile. 

   (2) În vederea desfăşurării cercetării disciplinare prealabile, salariatul va fi convocat în scris de persoana împuternicită de către angajator să realizeze cercetarea, precizându-se obiectul, data, ora şi locul întrevederii. 

   (3) Neprezentarea salariatului la convocarea făcută în condiţiile prevăzute la alin. (2) fără un motiv obiectiv dă dreptul angajatorului să dispună sancţionarea, fără efectuarea cercetării disciplinare prealabile. 

   (4) În cursul cercetării disciplinare prealabile salariatul are dreptul să formuleze şi să susţină toate apărările în favoarea sa şi să ofere persoanei împuternicite să realizeze cercetarea toate probele şi motivaţiile pe care le consideră necesare, precum şi dreptul să fie asistat, la cererea sa, de către un reprezentant al sindicatului al cărui membru este. 

   Art. 107. - (1) Angajatorul dispune aplicarea sancţiunii disciplinare printr-o decizie emisă în formă scrisă, în termen de 30 de zile calendaristice de la data luării la cunoştinţă despre săvârşirea abaterii disciplinare, dar nu mai târziu de 6 luni de la data săvârşirii faptei. 

   (2) Sub sancţiunea nulităţii absolute, în decizie se cuprind în mod obligatoriu: 

   a) descrierea faptei care constituie abatere disciplinară; 

   b) precizarea prevederilor din statutul de personal, regulamentul intern 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 condiţiile prevăzute la art. 267 alin. (3), 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. 

   (3) Decizia de sancţionare se comunică salariatului în cel mult 5 zile calendaristice de la data emiterii şi produce efecte de la data comunicării. 

   (4) 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. 

   (5) Decizia de sancţionare poate fi contestată de salariat la instanţele judecătoreşti competente în termen de 30 de zile calendaristice de la data comunicării. 

Răspunderea patrimonială
   Art. 108. - (1) Angajatorul este obligat, în temeiul normelor şi principiilor răspunderii civile contractuale, să îl despăgubească pe salariat în situaţia în care acesta a suferit un prejudiciu material sau moral din culpa angajatorului în timpul îndeplinirii obligaţiilor de serviciu sau în legătură cu serviciul.. 

   (2) În cazul în care angajatorul refuză să îl despăgubească pe salariat, acesta se poate adresa cu plângere instanţelor judecătoreşti competente. 

   (3) Angajatorul care a plătit despăgubirea îşi va recupera suma aferentă de la salariatul vinovat de producerea pagubei, în condiţiile art. 270 şi următoarele. 

   Art. 109. - (1) Salariaţii răspund patrimonial, în temeiul normelor şi principiilor răspunderii civile contractuale, pentru pagubele materiale produse angajatorului din vina şi în legătură cu munca lor. 

   (2) Salariaţii nu răspund de pagubele provocate de forţa majoră sau de alte cauze neprevăzute şi care nu puteau fi înlăturate şi nici de pagubele care se încadrează în riscul normal al serviciului. 

   Art. 110. - (1) Când paguba a fost produsă de mai mulţi salariaţi, cuantumul răspunderii fiecăruia se stabileşte în raport cu măsura în care a contribuit la producerea ei. 

   (2) Dacă măsura în care s-a contribuit la producerea pagubei nu poate fi determinată, răspunderea fiecăruia se stabileşte proporţional cu salariul său net de la data constatării pagubei şi, atunci când este cazul, şi în funcţie de timpul efectiv lucrat de la ultimul său inventar. 

   Art. 111. - (1) Salariatul care a încasat de la angajator o sumă nedatorată este obligat să o restituie. 

   (2) Dacă salariatul a primit bunuri care nu i se cuveneau şi care nu mai pot fi restituite în natură sau dacă acestuia i s-au prestat servicii la care nu era îndreptăţit, este obligat să suporte contravaloarea lor. Contravaloarea bunurilor sau serviciilor în cauză se stabileşte potrivit valorii acestora de la data plăţii. 

   Art. 112. - (1) Suma stabilită pentru acoperirea daunelor se reţine în rate lunare din drepturile salariale care se cuvin persoanei în cauză din partea angajatorului la care este încadrată în muncă. 

   (2) Ratele nu pot fi mai mari de o treime din salariul lunar net, fără a putea depăşi împreună cu celelalte reţineri pe care le-ar avea cel în cauză, jumătate din salariul respectiv. 

   Art. 113. - (1) În cazul în care contractul individual de muncă încetează înainte ca salariatul să îl fi despăgubit pe angajator şi cel în cauză se încadrează la un alt angajator ori devine funcţionar public, reţinerile din salariu se fac de către noul angajator sau noua instituţie ori autoritate publică, după caz, pe baza titlului executoriu transmis în acest scop de către angajatorul păgubit. 

   (2) Dacă persoana în cauză nu s-a încadrat în muncă la un alt angajator, în temeiul unui contract individual de muncă ori ca funcţionar public, acoperirea daunei se va face prin urmărirea bunurilor sale, în condiţiile Codului de procedură civilă. 

   Art. 114. - În cazul în care acoperirea prejudiciului prin reţineri lunare din salariu nu se poate face într-un termen de maximum 3 ani de la data la care s-a efectuat prima rată de reţineri, angajatorul se poate adresa executorului judecătoresc în condiţiile Codului de procedură civilă. 

 CAPITOLUL X

DISPOZIŢII FINALE


Art.115. (1) Directorul General şi Sindicatul reprezentativ, ca parteneri sociali permanenţi, convin să respecte pentru fiecare dintre ei şi pentru salariaţi în general libertatea de opinie.


(2) Directorul General va adopta o poziţie neutră şi imparţială faţă de reprezentanţii salariaţilor.


Art.116. (1) Conducerea instituţiei recunoaşte dreptul reprezentanţilor salariaţilor de a verifica la locul de muncă modul în care sunt respectate drepturile salariaţilor prevăzute în contractul colectiv de munca.


(2) Persoanele împuternicite de directorul general, precum şi reprezentanţii salariaţilor vor verifica, la sesizarea uneia dintre părţi, modul în care sunt respectate drepturile salariaţilor prevăzute în contractul colectiv de munca.


Art.117. Conducerea instituţiei şi reprezentanţii salariaţilor se vor informa reciproc, atunci când au cunoştinţă despre aceasta, în legătură cu modificările ce urmează să se producă în modul de organizare a instituţiei, cu consecinţe previzibile asupra salariaţilor şi cu măsurile ce se au în vedere pentru limitarea efectelor disponibilizărilor de personal determinate de aceste modificări.


Art.118. Executarea contractului colectiv de munca este obligatorie pentru părţi.

Art.119. Drepturile prevăzute în contractele individuale de munca nu pot fi sub nivelul celor stabilite prin contractul colectiv de munca.

Art.120. Prezentul contract colectiv de munca a fost semnat la data  de ……….., si va intra în vigoare de la data inregistrarii acestuia la Direcţia de Munca si Protectie Sociala a Municipiului Bucureşti, pe aceeasi data urmand sa-si inceteze efectele prevederile cuprinse in Contractul colectiv de munca nr.23633/18.07.2006 cu modificarile si completarile ulterioare.
    De prevederile Contractul colectiv de munca va beneficia un numar de 18 angajati contractuali si va adus la cunoştinţa acestora prin afişarea în instituţie, în locurile convenite cu reprezentanţii salariaţilor.

          Art.121. Prevederile prezentului contract colectiv de munca se completează cu cele ale Legii nr. 53/2003 privind Codul Muncii, cu modificarile si completarile ulterioare coroborate cu cele ale Legii nr.130/1996 privind contractul colectiv de munca, cu modificarile si completarile ulterioare precum şi cu alte acte normative aplicabile personalului contractual..

CONSILIUL LOCAL AL SECTORULUI 1

               Prin mandatar
        DIRECTOR GENERAL,                      SINDICATUL REPREZENTATIV,      








         prin

   IULIANA NICOLETA VADUVA
                           ANDREI TOMA

Nr. : 

Data : 
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