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REGULAMENT DE ORDINE INTERIOARĂ 

 
 

CAPITOLUL I 
Dispoziţii generale 

 
Art. 1. Prezentul regulament s-a întocmit în baza Capitolului I, Titlul XI din Legea nr. 53/24 
ianuarie 2003 – Codul Muncii şi se aplică tuturor angajaţilor Centrul Judeţean pentru 
Conservarea şi Promovarea Culturii Tradiţionale Harghita din Odorheiu Secuiesc.  
 
Art. 2. Fiecare angajat al Centrul Judeţean pentru Conservarea şi Promovarea Culturii 
Tradiţionale Harghita îşi desfăşoară activitatea în conformitate cu funcţia pe care o deţine, 
respectând prevederile Codului muncii, al prezentului Regulament şi ţinând cont de 
precizările cuprinse în Fişa postului, în scopul bunului mers al tuturor activităţilor ce au loc în 
cadrul instituţiei.  
 
Art. 3. În cadrul relaţiilor de muncă funcţionează principiul egalităţii de tratament faţă de toţi 
salariaţi.  
 
Art. 4. Fiecare salariat are dreptul de condiţii de muncă adecvată în vederea desfăşurării 
corespunzătoare a activităţii.  
 
CAPITOLUL II 

Încheierea contractului individual de muncă 
 
Art. 5. Contractul individual de muncă este contractul în temeiul căruia o persoană fizică, 
denumită salariat, se obligă să presteze muncă pentru şi sub autoritatea unui angajator, 
persoană fizică sau juridică, în schimbul unei remuneraţii denumite salariu. 
 
 Art. 6. Instituția, prin responsabilul cu protecția cu carater personal și salariatul au obligația: 
a) de a prelucra datele personale în conformitate cu și în limitele de autorizare stabilite în 

procedurile interne ale angajatorului;  
b) de a păstra confidențialitatea asupra datelor personale pe care le prelucrează; 
c) de a nu dezvălui datele personale și interesele de serviciu pe care le prelucrează unor 
alte persoane decât cele în privința cărora îi este permis acest lucru prin procedurile 
interne, prin regulamentul intern al angajatorului, prin contractul individual de muncă și 
fișa postului; 
d) de a prelucra datale personale numai pentru aducerea la îndeplinire a atribuțiilor de 
serviciu prevăzute în fișa postului, în contractul individual de muncă și în regulamentul 
intern; 
e) de a respecta măsurile tehnice și organizatorice stabilite pentru protejarea datelor cu 
caracter personal împotriva distrugerii accidentale sau ilegale, pierderii, modificării, 
dezvăluirii sau accesului neautorizat, în special dacă prelucrarea respectivă comportă 
transmisii de date în cadrul unei rețele, precum și împotriva oricărei alte forme de 
prelucrare ilegală;  
f) de a aduce la cunoștința angajatorului în cel mai scurt timp posibil orice situație de 
acces neautorizat la datele personale pe care le prelucrează.  
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Nerespectarea obligațiilor susmenționate atrage răspunderea disciplinară a salariatului în 
conformitate cu prevederile regulamentului intern și plată de daune interese. 
Salariatul are obligația de a păstra confidețialitatea asupra datelor personale pe care le 
prelucrează pe toată durata contractului individual de muncă și după încetarea acestuia, 
pe termen nelimitat. 
Totodată instituția are obligația de a respecta prevederile regulamentului european nr. 
679/2016 privind protecția persoanelor fizice în ceea ce privește prelucrarea detelor cu 
caracter personal și privind libera circulația a acestor date. 

 
Art. 7. Contractul individual de muncă se încheie pe durată nedeterminată. Prin excepţie, 
contractul individual de muncă se poate încheia şi pe durată determinată, în condiţiile expres 
prevăzute de lege. 
 
Art. 8. Părţile contractului individual de muncă sunt: 
- Instituţia „Centrul Judeţean pentru Conservarea şi Promovarea Culturii Tradiţionale 

Harghita”, în calitate de  angajator şi 
- Persoana fizică, capabilă de muncă şi cu capacitate deplină de exerciţiu, care îndeplineşte 

– dacă este cazul – şi condiţiile specifice cerute pentru îndeplinirea postului pe care 
urmează să-l ocupe.  

 
Art. 9. (1) Contractul individual de muncă se încheie în baza consimţământului părţilor, în 
formă scrisă. Obligaţia de încheiere a contractului individual de muncă în formă scrisă revine 
angajatorului.  
(2) Anterior încheierii sau modificării contractului de muncă angajatorul are obligaţia de a 
informa persoana care solicită angajarea ori, după caz, salariatul cu privire la clauzele 
generale pe care intenţionează să le înscrie în contract sau să le modifice, în conformitate cu 
prevederile art. 17 din Codul Muncii. 
Art. 10. Competenţa încheierii, modificării, desfacerii contractului de muncă revine 
directorului instituţiei, cu respectarea legii.  
 
Art. 11.  Munca prestată în temeiul unui contract individual de muncă îi conferă salariatului 
vechime în muncă. 
 
Art. 12. (1) În afara clauzelor esenţiale prevăzute la art. 17, între părţi pot fi negociate şi 
cuprinse în contractul individual de muncă şi alte clauze specifice 

(2) Sunt considerate clauze specifice, fără ca enumerarea să fie limitativă: 
a) clauza cu privire la formarea profesională; 
b) clauza de neconcurenţă; 
c) clauza de mobilitate; 
d) clauza de confidenţialitate. 
 
(3) Prin clauza cu privire la formarea profesională părţile pot să stabilească, 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, 
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(4) Aceste elemente, prin acordul părţilor, pot  face obiectul şi al unor acte adiţionale la 
contractele individuale de muncă, încheiate cu respectarea prevederilor din Codul Muncii şi 
din prezentul regulament. 
(5) Clauza de confidenţialitate constă în interdicţia de a transmite anumite informaţii 
persoanelor care nu au calitatea de angajat al instituţiei. Aceste informaţii se pot referi şi la 
problemele de personal şi de funcţionare. Aceste informaţii vor fi publice doar în măsura 
necesară pentru buna desfăşurare a activităţilor şi a programelor instituţiei cu observarea şi 
respectarea Legii nr. 544/2001 privind liberul acces la informaţiile de interes public. 
(6) Nerespectarea acestei clauze atrage după sine răspunderea disciplinară, aplicându-se una 
din sancţiunile disciplinare prevăzute de art. 248 Codul Muncii, ţinând cont de: importanţa 
informaţiei divulgate, de împrejurările în care s-a întâmplat divulgarea, gradul de vinovăţie al 
salariatului, consecinţele divulgării informaţiei, şi de eventualele cazuri similare săvârşite de 
acelaşi angajat, rămase nesancţionate. În cazuri foarte grave angajatorul poate dispune 
desfacerea contractului de muncă în conformitate cu art. 61 Codul Muncii. 
 
Registrul general de evidenţă a salariaţilor 
 
Art. 13. (1) Registrul general de evidenţă a salariaţilor se înfiinţează, se păstrează şi se 
completează conform art. 34 Codul Muncii.  
(2) Angajatorul este obligat ca în termen de 5 zile lucrătoare de la solicitarea verbală sau 
scrisă să elibereze angajatului un document care să ateste activitatea desfăşurată de acesta, 
vechimea în muncă, în meserie şi în specialitate. În cazuri urgente documentul se eliberează 
de îndată. Documentul se eliberează de persoanele competente prevăzute de lege (director 
instituţie, şef personal),  iar în lipsa uneia dintre ele de persoana desemnată de conducătorul 
instituţiei.  
 

http://legestart.ro/Legea-544-2001-liberul-acces-informatiile-interes-public-%28MTU0MTc-%29.htm
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CAPITOLUL III 

Executarea contractului individual de muncă 

 
Art. 14. Drepturile şi obligaţiile privind relaţiile de muncă dintre angajator şi salariat se 
stabilesc potrivit legii, în cadrul contractelor individuale de muncă. 
 
Art. 15. Salariaţii nu pot renunţa la drepturile ce le sunt recunoscute prin lege. Orice 
tranzacţie prin care se urmăreşte renuntarea la drepturile recunoscute de lege salariaţilor sau 
limitarea acestor drepturi este lovită de nulitate. 
 
Art. 16. Salariatul are, în principal, următoarele drepturi, conform art. 39 pct. (1) Codul 
Muncii: 
    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, în limitele legii; 
    l) dreptul de a participa la acţiuni colective; 
    m) dreptul de a constitui sau de a adera la un sindicat. 
 
Art. 17. Salariatul are următoarele drepturi specifice, în condiţiile şi în limitele legii: 
a) să-şi primească salariul fără întârziere 

b) să fie promovat în funcţie cu respectarea legilor în vigoare 

c) să-i fie asigurată posibilitatea, ca în condiţiile legii şi ale prevederilor regulamentului 
intern să beneficieze de ore sau zile libere în vederea rezolvării unor probleme personale 

d) pentru munca prestată în afara timpului de lucru să beneficieze de timp liber 
corespunzător sau de salariu suplimentar, în limita fondurilor disponibile 

e) având în vedere caracterul activităţii, să-şi stabilească liber programul de lucru, astfel 
încât să iasă cele 40 de ore lucrate pentru fiecare săptămână. Stabilirea programului de 
lucru se face astfel încât să nu fie tărăgănat sau împiedicat activitatea normală a colegilor 
sau a instituţiei. 

f) să beneficieze de concediile şi de timpul de odihnă asigurat de lege 

g) folosirea în scop personal ale unor bunuri aparţinând instituţiei în incinta acesteia după 
aprobarea primită şi în condiţiile stabilite de director, sau în lipsa acestuia de persoana 
desemnată să-l înlocuiască 

h) să-i fie asigurate condiţii corespunzătoare de muncă (echipament, birotică, spaţiu 
corespunzător etc). 

     
Art. 18. Salariatului îi revin, în principal, următoarele obligaţii, conform art. 39, pct.(2) 
Codul Muncii: 
    a) obligaţia de a îndeplini atribuţiile ce îi revin conform fişei postului 



 

6 

    b) obligaţia de a respecta disciplina muncii 
    c) obligaţia de a respecta prevederile cuprinse în regulamentul intern, 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. 19. Având în vedere caracterul instituţiei, angajaţilor le revin următoarele obligaţii 
specifice: 
a) promovarea culturii 
b) însuşirea unor cunoştinţe specifice care fac posibilă desfăşurarea activităţii în condiţii de 

competenţă  
c) prevenirea faptelor care ar putea conduce la pierderi sau deteriorări de bunuri  
d) anunţarea conducătorului instituţiei sau în lipsa acestuia a colegilor în caz de îmbolnăvire, 

în cazul apariţiei unor evenimente familiare urgente sau grave, sau în alte cazuri similare, 
care fac imposibilă prezentarea la locul de muncă sau în cazul în care astfel de evenimente 
fac necesară părăsirea temporară a locului de muncă. Anunţarea se face cel târziu la 
începutul zilei de muncă în caz de neprezentare sau în timpul zilei de muncă. În situaţii 
excepţionale este permisă şi anunţarea ulterioară sau solicitarea aprobării învoirii în mod 
retroactiv. În caz de boală certificatul medical se depune la persoana competentă în timp 
util pentru a putea fi luat în considerare la calcularea salariului 

e) să aibă un comportament corespunzător faţă de colegi şi faţă de public 

f) să respecte clauza de confidenţialitate stipulat în contractul individual de muncă. 
 
Art. 20. Angajatorul are, în principal, următoarele drepturi, conform art. 40 pct. (1) Codul 
Muncii: 
a. să stabilească organizarea şi funcţionarea unitătii 
b. să stabilească atribuţiile corespunzătoare pentru fiecare salariat, în condiţiile legii 
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 şi regulamentului intern 

f. să stabilească obiectivele de performanţă individuală, precum şi criteriile de evaluare a 
realizării acestora. 

 
Art. 21.  Angajatorului îi revin, în principal, următoarele obligaţii, conform art. 40 pct. (2) 
Codul Muncii: 

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

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

g) să elibereze, la cerere, toate documentele care atestă calitatea de salariat a solicitantului 
h) să asigure confidenţialitatea datelor cu caracter personal ale salariaţilor. 

 
CAPITOLUL IV 

Modificarea, suspendarea, încetarea contractului individual de muncă 
 
Art. 22. Contractul individual de muncă poate fi modificat, suspendat, încetat în condiţiile şi 
în cazurile prevăzute de Codul Muncii. 
 
CAPITOLUL V 

Concedierea 

 
Art. 23. Concedierea salariatului poate fi dispusă numai în condiţiile şi în cazurile prevăzute 
de Codul Muncii.  
 
CAPITOLUL VI. 
Demisia 

 
Art. 24. (1)Prin demisie se înţelege actul unilateral de voinţă a salariatului care, printr-o 
notificare scrisă, comunică angajatorului încetarea contractului individual de muncă, dupa 
împlinirea unui termen de preaviz. 
(2)Salariatul are dreptul de a nu motiva demisia. 
(3)Termenul de preaviz este de cel mult 20 zile lucrătoare pentru salariaţii cu funcţii de 
execuţie, respectiv cel mult de 45 de zile lucrătoare pentru salariaţii care ocupă funcţii de 
conducere, în funcţie de specificul postului şi situaţia dată. 
     
CAPITOLUL VII 

Timpul de muncă şi timpul de odihnă 
 
Timpul de muncă 
 
Art. 25. Timpul de muncă reprezintă timpul pe care salariatul îl foloseste pentru îndeplinirea 
sarcinilor de muncă. 
 
Art. 26. (1) Pentru salariaţii angajaţi cu normă întreagă durata normală a timpului de muncă 
este de 8 ore pe zi si 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. 
     
Art. 27. (1) Repartizarea timpului de muncă în cadrul săptămânii este, de regulă, uniformă, 
de 8 ore pe zi timp de 5 zile, cu două zile de repaus. 
(2) În funcţie de specificul unităţii sau al muncii prestate, se poate opta şi pentru o repartizare 
inegală a timpului de muncă, cu respectarea duratei normale a timpului de muncă de 40 de 
ore pe săptămână. 
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Art. 28. (1) Angajatorul poate stabili programe individualizate de muncă, cu acordul sau la 
solicitarea salariatului în cauză.  
(2) Programele individualizate de muncă presupun un mod de organizare flexibilă a timpului 
de muncă. 
(3) Durata zilnică a timpului de muncă este împărtită în două perioade: o perioadă fixă în care 
personalul se află simultan la locul de muncă, şi o perioadă variabilă, mobilă, în care 
salariatul îşi alege orele de sosire şi de plecare, cu respectarea timpului de muncă zilnic. 
(4) Programul individualizat de muncă poate funcţiona numai cu respectarea celor 40 de ore 
de muncă pe săptămână, sau cu condiţia să nu depăşească 48 ore de muncă pe săptămână, 
inclusiv orele suplimentare.  
 
Art. 29. (1) Programul de muncă şi modul de repartizare a acestuia pe zile sunt aduse la 
cunoştinţa salariaţilor. 
(2) Aducerea la cunoştinţă a programului fiecărui angajat se face pe de o parte în cadrul 
şedinţelor de lucru, iar pe de altă parte prin afişul care conţine toate activităţile şi programele 
permanente.  
 
Art. 30. (1) În cadrul Centrului Judeţean pentru Conservarea şi Promovarea Culturii 
Tradiţionale Harghita, o parte a angajaţilor, datorită specificului muncii lor, îşi efectuează o 
parte din timpul lor de muncă înainte de masă, cealaltă parte fiind efectuată după masă sau în 
zilele de sâmbătă şi duminică. Fiecare angajat are dreptul de a-şi stabili liber programul 
propriu, în funcţie de activităţile pe care le organizează şi pentru care răspunde, în aşa fel, 
încât programul să nu influenţeze negativ activitatea celorlalţi angajaţi.  
(2) În fiecare caz, programul se stabileşte în limitele legale în aşa fel încât să favorizeze 
activităţile organizate de Centrul Judeţean pentru Conservarea şi Promovarea Culturii 
Tradiţionale Harghita.  
(3) În cazul unor evenimente de mare anvergură (Zilele Judeţului Harghita, Zilele Secuimii 
etc.) toţi salariaţii contribuie la desfăşurarea corespunzătoare a evenimentului, în funcţie de 
specificul postului fiecăruia, şi ajutându-se reciproc în caz de nevoie.  

 
Art. 31. La sosirea, respectiv la plecarea de la locul de muncă angajaţii semnează Condica de 
prezenţă.  
 
Art. 32. Zilele în care angajatul lipseşte de la locul de muncă în mod nejustificat, sunt 
considerate absenţe nemotivate. 
 
Munca suplimentară 

 
Art. 33. (1) Munca prestată în afara duratei normale a timpului de muncă săptămânal (40 ore) 
este considerată muncă suplimentară. 
(2) Munca suplimentară nu poate fi efectuată fără acordul salariatului, cu excepţia cazului de 
forţă majoră sau pentru lucrări urgente, care nu suferă amânare. 
 
Art. 34. (1) La solicitarea angajatorului salariaţii pot efectua muncă suplimentară, fără să 
depăşească 48 ore de muncă pe săptămână. 
(2) Efectuarea muncii suplimentare peste această limită este interzisă. 
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Art. 35. (1) Munca suplimentară se compensează – conform art. 21 din Legea 153/2017 
numai prin timp liber corespunzător în următoarele 60 de zile după efectuarea acesteia. În 
aceste condiţii salariatul raportează orele prestate peste programul normal de lucru. 
(2) Solicitarea de a presta orele suplimentare trebuie dovedită, necesită consultarea prealabilă 
a colegilor şi în baza aprobării primite de directorul instituţiei.  
(3) Orele libere se iau în aşa fel, încât absenţa angajatului să nu afecteze în mod negativ 
activitatea instituţiei. Sub această regulă constituie excepţie unele situaţii excepţionale, cum 
ar fi urgenţele medicale, moartea unui membru de familie etc., situaţii în care timpul liber se 
acordă de îndată. 
 
CAPITOLUL VIII 

Repausuri periodice 

 
Pauza de masă şi repausul zilnic 
 
Art. 36. (1) În cazurile în care durata zilnică a timpului de muncă este mai mare de 6 ore, 
salariaţii au dreptul la pauza de masă şi la alte pauze, în condiţiile stabilite prin prezentul 
regulament intern. 
(2) Pauza de masă se include în durata normală a timpului de lucru cu condiţia ca durata 
acesteia să nu depăşească 30 de minute şi să nu aibă efect negativ asupra îndeplinirii 
corespunzătoare a sarcinilor de serviciu şi asupra relaţiilor cu publicul. 
 
Art. 37. Salariaţii au dreptul între două zile de muncă la un repaus care nu poate fi mai mic 
de 12 ore consecutive. 
 
Repausul săptămânal 
Art. 38. (1) Repausul săptămânal se acordă în două zile consecutive, de regulă sâmbătă şi 
duminică. 
(2) În cazul în care repausul în zilele de sâmbătă şi duminică ar prejudicia desfăşurarea 
normală a activităţii, repausul săptămânal poate fi acordat şi în alte zile stabilite prin 
prezentul regulament intern. 
(3) În situaţii de excepţie zilele de repaus săptămânal sunt acordate cumulat, după o perioadă 
de activitate continuă ce nu poate depăşi 14 zile calendaristice, cu autorizarea inspectoratului 
teritorial de muncă şi cu acordul salariatului. 
 
Art. 39. În cazul unor lucrări urgente, a căror executare imediată este necesară pentru 
organizarea unor măsuri de salvare a bunurilor angajatorului, pentru evitarea unor accidente 
iminente sau pentru înlăturarea efectelor pe care aceste accidente le-au produs asupra 
materialelor, instalaţiilor sau clădirilor unităţii, repausul săptămânal poate fi suspendat pentru 
personalul necesar în vederea executării acestor lucrări. 
 
Sărbătorile legale 
Art. 40. (1) Zilele de sărbătoare legală în care nu se lucrează sunt cele stabilite de art.139 din 
Codul Muncii 
- 1 şi 2 ianuarie;  
- 24 ianuarie, Ziua Unirii Principatelor romane 
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- prima şi a doua zi de Paşti;  
- 1 mai;  
- 1 iunie 
- prima şi a doua zi de Rusalii;  
- 15 august, Adormirea Măicii Domnului;  
- 30 noiembrie, Sf. Apostol Andrei al Întâi Chemat Ocrotitorul României 
- 1 decembrie;  
- prima şi a doua zi de Crăciun;  
- două zile pentru fiecare dintre cele 3 sărbători religioase anuale, declarate astfel de cultele 
religioase legale, altele decât cele creştine, pentru persoanele aparţinând acestora.  

 
(2) Acordarea zilelor libere se face de către angajator. 
Art. 41. În cazul în care, din motive temeinic justificate, nu se acordă zile libere, salariaţii 
beneficiază, pentru munca prestată în zilele de sărbătoare legală, de un spor la salariul de 
bază ce nu poate fi mai mic de 100% din salariul de bază corespunzător muncii prestate în 
programul normal de lucru. 
 
Art. 42. Cu titlu de excepţie, cu acordul salariatului sau la cererea expresă a acestuia, pentru 
munca prestată în zilele de sărbători legale în condiţiile art. 37, se pot acorda şi zile libere, 
orele lucrate fiind compensate cu orele libere sporite cu 100%. 
 
CAPITOLUL IX 

Concediile 

 
Concediul de odihnă anual şi alte concedii ale salariaţilor 
Art. 43. (1) Dreptul la concediu de odihnă anual plătit este garantat tuturor salariaţilor. 
(2) Dreptul la concediu de odihnă anual nu poate forma obiectul vreunei cesiuni, renunţări 
sau limitări. 
 
Art. 44. Durata efectivă a concediului de odihnă anual se stabileşte ţinând cont de prevederile 
Codului Muncii, a HG nr. 250/1992 privind concediul de odihnă şi alte concedii ale 
salariaţilor din administraţia publică, din regiile autonome cu specific deosebit şi din unităţile 
bugetare, republicată, şi de prezentul regulament.  

 
Art.45. (1) Durata minimă a concediului de odihnă anual este de 20 de zile lucrătoare.  
(2) Durata efectivă a concediului de odihnă anual se stabileşte în contractul individual de 
muncă, cu respectarea legii şi a contractelor colective de muncă aplicabile. 
 (3) Sărbătorile legale în care nu se lucrează, precum şi zilele libere plătite stabilite prin 
contractul colectiv de muncă aplicabil nu sunt incluse în durata concediului de odihnă anual. 
 
Art.46. (1) La stabilirea duratei concediului de odihnă anual, perioadele de incapacitate 
temporară de muncă şi cele aferente concediului de maternitate, concediului de risc maternal 
şi concediului pentru îngrijirea copilului bolnav se consideră perioade de activitate prestată.  
(2) În situaţia în care incapacitatea temporară de muncă sau concediul de maternitate, 
concediul de risc maternal ori concediul pentru îngrijirea copilului bolnav a survenit în timpul 
efectuării concediului de odihnă anual, acesta se întrerupe, urmând ca salariatul să efectueze 
restul zilelor de concediu după ce a încetat situaţia de incapacitate temporară de muncă, de 
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maternitate, de risc maternal ori cea de îngrijire a copilului bolnav, iar când nu este posibil 
urmează ca zilele neefectuate să fie reprogramate.  
(3) Salariatul are dreptul la concediu de odihnă anual şi în situaţia în care incapacitatea 
temporară de muncă se menţine, în condiţiile legii, pe întreaga perioadă a unui an 
calendaristic, angajatorul fiind obligat să acorde concediul de odihnă anual într-o perioadă de 
18 luni începând cu anul următor celui în care acesta s-a aflat în concediu medical. 
 
Art. 47. (1) Conform art. 1 alin. (1) din HG nr. 250/1992, republicată, salariaţii din unitătile 
bugetare au dreptul, în fiecare an calendaristic, la un concediu de odihnă plătit, cu o durată de 
21-25 zile lucrătoare, în raport cu vechimea în muncă, după cum urmează: 
(1) Vechimea în muncă / Durata concediului 
- până la 10 ani – 21 zile lucrătoare 

- peste 10 ani – 25 zile lucrătoare.  
 
Art. 48. (1) Concediul de odihnă se efectuează în fiecare an. 
(2) Prin excepţie de la prevederile alin. (1), efectuarea concediului în anul următor este 
permisă numai în cazurile expres prevăzute de lege sau în cazurile prevăzute în contractul de 
muncă aplicabil. 
(3) În cazul în care salariatul, din motive justificate, nu poate efectua, integral sau parţial, 
concediul de odihnă anual la care avea dreptul în anul calendaristic respectiv, cu acordul 
persoanei în cauză, angajatorul este obligat să acorde concediul de odihnă neefectuat într-o 
perioadă de 18 luni începând cu anul următor celui în care s-a născut dreptul la concediul de 
odihnă anual. 
(4) Compensarea în bani a concediului de odihnă neefectuat este permisă numai în cazul 
încetării contractului individual de muncă. 
 
Art. 49. (1) Efectuarea concediului de odihnă se realizează în baza unei programări 
individuale stabilite de angajator cu consultarea salariatului. Programarea se face până la 
sfârsitul anului calendaristic pentru anul următor. 
(2) Prin programare individuală se poate stabili data efectuării concediului. 
(3) În cazul în care programarea concediilor se face fracţionat, angajatorul este obligat să 
stabilească programarea astfel încât fiecare salariat să efectueze într-un an calendaristic cel 
puţin 10 zile lucrătoare de concediu neîntrerupt. 
 
Art. 50. (1) Salariatul este obligat să efectueze concediul de odihnă în perioada în care a fost 
programat, cu excepţia situaţiilor expres prevăzute de lege sau atunci când, din motive 
obiective, concediul nu poate fi efectuat. 
(2) Concediul de odihnă se efectueză pe baza unei cereri, care se depune la sediul instituţiei, 
se înregistrează, şi pe baza căreia directorul instituţiei aprobă concediul de odihnă. Cererea se 
depune cu cel puţin 5 zile lucrătoare în cazul concediului programat şi cu cel puţin 10 zile 
lucrătoare în cazul când, din diferite motive, concediul nu se efectuează în perioada pentru 
care a fost programat. 
 
Art. 51. (1) Pentru perioada concediului de odihnă salariatul beneficiază de o indemnizaţie de 
concediu care nu poate fi mai mică decât valoarea totală a drepturilor salariale cuvenite 
pentru perioada respectivă. 
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(2) Indemnizaţia de concediu de odihnă reprezintă media zilnică a veniturilor din luna/lunile 
în care este efectuat concediul, multiplicată cu numărul de zile de concediu. 
(3) Indemnizaţia de concediu de odihnă se plăteşte de către angajator cu cel puţin 5 zile 
lucrătoare înainte de plecarea în concediu. 
 
Art. 52. (1) Concediul de odihnă poate fi întrerupt, la cererea salariatului, pentru motive 
obiective. 
(2) Angajatorul poate rechema salariatul din concediul de odihnă în caz de forţă majoră sau 
pentru interese urgente care impun prezenţa salariatului la locul de muncă. În acest caz 
angajatorul are obligaţia de a suporta toate cheltuielile salariatului şi ale familiei sale, 
necesare în vederea revenirii la locul de muncă, precum şi eventualele prejudicii suferite de 
acesta ca urmare a întreruperii concediului de odihnă. 
 
Art. 53. (1) În cazul unor evenimente familiale deosebite, salariaţii au dreptul la zile libere 
plătite, care nu se includ în durata concediului de odihnă. 
(2) Evenimentele familiale deosebite şi numărul zilelor libere plătite sunt stabilite prin lege 
sau prin  regulamentul intern. 
 
Art. 54. (1) Conform art. 24 din HG 250/1992 republicată, în afara concediului de odihnă, 
salariaţii din unităţile bugetare au dreptul la zile de concediu plătit, în cazul următoarelor 
evenimente familiale deosebite: 
a) căsătoria salariatului – 5 zile; 
a) naşterea unui copil – 3 zile; 
b) căsătoria unui copil – 3 zile; 
c) decesul soţului sau al unei rude de până la gradul II a salariatului – 3 zile. 
(2) Concediul plătit se acordă la cererea scrisă a solicitantului, de conducerea unităţii.  
(3) Indemnizaţiile cuvenite se stabilesc potrivit art. 7 alin. (1) din HG 250/1992 republicată. 
 
Art. 55.  Salariaţii din unităţile bugetare au dreptul la concedii fără plată, a căror durată 
însumată nu poate depaşi 90 de zile lucrătoare anual, pentru rezolvarea următoarelor situaţii: 
a) susţinerea examenului de bacalaureat, a examenului de admitere în instituţiile de 
învăţământ, curs seral sau fără frecvenţă, a examenelor de an universitar, cât şi a examenului 
de diplomă, pentru salariaţii care urmează o formă de învăţământ superior, curs seral sau fără 
frecvenţă; 
b) susţinerea examenului de admitere la doctorat, a examenelor de doctorat sau a tezei de 
doctorat, în cazul salariaţilor care nu beneficiază de burse de doctorat; 
c) prezentarea la concurs în vederea ocupării unui post în altă unitate. 
 
Art. 56. Salariaţii au dreptul la concedii fără plată, fără limită prevăzută la art. 54, în 
următoarele situaţii: 
a) îngrijirea copilului bolnav în varstă de peste 3 ani, în perioada indicată în certificatul 
medical; de acest drept beneficiază atât mama salariată, cât şi tatăl salariat, dacă mama 
copilului nu beneficiază, pentru aceleaşi motive, de concediu fără plată; 
b) tratament medical efectuat în străinătate pe durata recomandată de medic, dacă cel în cauză 
nu are dreptul, potrivit legii, la indemnizaţiile pentru incapacitate temporară de muncă, 
precum şi pentru însoţirea soţului sau, după caz, a soţiei ori a unei rude apropiate – copil, 
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frate, soră, părinte, pe timpul cât acestia se află la tratament în străinătate –, în ambele situaţii 
cu avizul obligatoriu al Ministerului Sănătaţii. 
 
Art. 57. (1) Concedii fără plată pot fi acordate şi pentru interese personale, altele decât cele 
prevăzute la art. 54 si 55. 
(2) Cererea pentru concediul fără plată se depune cu cel puţin o săptămână înainte de 
efectuarea acestuia. Condiţia pentru aprobarea cererii este ca angajatul să asigure un 
înlocuitor corespunzător pe toată perioada concediului. 

 
Art. 58. Pe durata concediilor fără plată, persoanele respective îşi păstrează calitatea de 
salariat. 
Concediile fără plată acordate în condiţiile art. 54 alin. (1) lit. a) nu afectează vechimea în 
muncă. 

 
Concediile pentru formare profesională 
 
 Art. 59. Salariaţii au dreptul să beneficieze, la cerere, de concedii pentru formare 
profesională. 
Concediile pentru formare profesională se pot acorda cu sau fără plată. 
 
Art. 60. Concediile fără plată pentru formare profesională se acordă la solicitarea salariatului, 
pe perioada formării profesionale pe care salariatul o urmează din iniţiativa sa. 
Angajatorul poate respinge solicitarea salariatului numai cu acordul reprezentanţilor 
salariaţilor şi numai dacă absenţa salariatului ar prejudicia grav desfăşurarea activităţii. 
 
Art. 61. (1) Cererea de concediu fără plată pentru formare profesională trebuie să fie înaintată 
angajatorului cu cel putin o lună înainte de efectuarea acestuia şi trebuie să precizeze data de 
începere a stagiului de formare profesională, domeniul şi durata acestuia, precum şi 
denumirea instituţiei de formare profesională. 
(2) Efectuarea concediului fără plată pentru formare profesională se poate realiza şi fracţionat 
în cursul unui an calendaristic, pentru susţinerea examenelor de absolvire a unor forme de 
învăţământ sau pentru susţinerea examenelor de promovare în anul următor în cadrul 
instituţiilor de învăţământ superior, cu respectarea condiţiilor stabilite la alin. (1). 
 
Art. 62. (1) În cazul în care în cursul unui an calendaristic, pentru salariaţii în vârstă de până 
la 25 de ani, şi, respectiv, în cursul a 2 ani calendaristici consecutivi, pentru salariaţii în 
vârstă de peste 25 de ani, nu a fost asigurată participarea la o formare profesională pe 
cheltuiala angajatorului, salariatul în cauză are dreptul la un concediu pentru formare 
profesională, plătit de angajator, de până la 10 zile lucrătoare. 
(2) În situaţia prevăzută la alin. (1) indemnizaţia de concediu va fi stabilită conform art. 150 
din Codul Muncii. 
(3) Perioada în care salariatul beneficiază de concediul plătit prevăzut la alin. (1) se stabileşte 
de comun acord cu angajatorul. Cererea de concediu plătit pentru formare profesională va fi 
înaintată angajatorului în condiţiile prevăzute la art. 156 alin. (1) din Codul Muncii. 
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Art. 63. Durata concediului pentru formare profesională nu poate fi dedusă din durata 
concediului de odihnă anual şi este asimilată unei perioade de muncă efectivă în ceea ce 
priveşte drepturile cuvenite salariatului, altele decât salariul. 
 
CAPITOLUL X 
Salarizarea 
                                  
Art. 64. (1) Salariul reprezintă contraprestaţia muncii depuse de salariat în baza contractului 
individual de muncă. 
(2) Pentru munca prestată în baza contractului individual de muncă fiecare salariat are dreptul 
la un salariu exprimat în bani. 
(3) La stabilirea şi la acordarea salariului este interzisă orice discriminare pe criterii de sex, 
orientare sexuală, caracteristici genetice, vârstă, apartenenţă naţională, rasă, culoare, etnie, 
religie, opţiune politică, origine socială, handicap, situaţie sau responsabilitate familială, 
apartenenţa ori activitate sindicală. 
 
Art. 65. Salariul cuprinde salariul de bază, indemnizaţiile, sporurile, precum şi alte adaosuri. 
 
Art. 66. Salariile se plătesc înaintea oricăror alte obligaţii băneşti ale angajatorilor. 
 
Art. 67. Sistemul de salarizare a personalului din autorităţile şi instituţiile publice finanţate 
integral sau în majoritate de la bugetul de stat, bugetul asigurarilor sociale de stat, bugetele 
locale şi bugetele fondurilor speciale se stabileşte prin lege, cu consultarea organizaţiilor 
sindicale reprezentative. 
 
Art. 68. Salariul este confidenţial, angajatorul având obligaţia de a lua măsurile necesare 
pentru asigurarea confidentialităţii. 
     
CAPITOLUL XI 

Sănătatea şi securitatea în muncă 

 
Art. 69. (1) Angajatorul are obligaţia să ia toate măsurile necesare pentru protejarea vieţii şi 
sănătaţii salariaţilor. 
(2) Angajatorul are obligaţia să asigure securitatea şi sănătatea salariaţilor în toate aspectele 
legate de muncă. 
   
Art. 70. (1) Angajatorul răspunde de organizarea activităţii de asigurare a sănătăţii şi 
securităţii în muncă. 
(2) În cuprinsul regulamentelor interne sunt prevăzute în mod obligatoriu reguli privind 
securitatea şi sănătatea în muncă. 
(3) În elaborarea măsurilor de securitate şi sănătate în muncă angajatorul se consultă cu 
salariaţii.  
(4) Locurile de muncă trebuie să fie organizate astfel încât să garanteze securitatea şi 
sănătatea salariaţilor. 
 
Art. 71. (1) În cadrul Centrului Judeţean pentru Conservarea şi Promovarea Culturii 
Tradiţionale Harghita se pune accent pe funcţionarea corespunzătoare a aparatelor de birotică, 
a căror întreţinere este asigurată de o firmă de întreţinere.  
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(2) Instalaţia de stingere a incendiilor trebuie să fie întreţinută corespunzător şi verificată 
periodic pentru a putea fi folosită în caz de nevoie. De asemenea, angajaţilor se ţine lunar 
instructaj  privind normele de protecţie împotriva incendiilor. Instruirea se poate efectua şi 
îndată în situaţia în care intervin modificări ale legislaţiei în domeniu.  
(3) Angajatorul are grijă, ca aparatura birotică folosită, mobilierul, microclimatul birourilor 
să nu afecteze negativ sănătatea angajaţilor, iar în cazul constatării unor defecţiuni sau efecte 
nocive ia măsuri pentru înlăturarea acestora şi intrarea în normalitate.  
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CAPITOLUL XII  
Măsuri privind igiena, protecţia sănătăţii şi securitatea în muncă a salariatelor gravide 
şi/sau mame, lauze sau care alaptează.  
 
Art. 72. (1) Conformarea la prevederile Ordonanţei de Urgenta nr. 96/2003, Art. 2 privind 
protecţia maternităţii la locul de muncă,  
a) protecţia maternităţii este protecţia sănătăţii şi/sau securităţii salariatelor gravide şi/sau 
mame la locurile lor de muncă  
b) locul de munca este zona delimitata in spatiu, in functie de specificul muncii, inzestrata cu 
mijloacele si cu materialele necesare muncii, in vederea realizarii unei operatii, lucrari sau 
pentru indeplinirea unei activitati de catre unul ori mai multi executanti, cu pregatirea si 
indemanarea lor, in conditii corespunzatoare tehnice, organizatorice si de securitate si 
sanatate in munca, din care se obtine un venit in baza unui raport de munca ori de serviciu cu 
un angajator 
c) salariata gravida este femeia care anunţă în scris angajatorul asupra stării sale fiziologice 
de graviditate şi anexează un document medical eliberat de medicul de familie sau de medicul 
specialist care sa îi ateste aceasta stare  
d) salariata care a născut recent este femeia care şi-a reluat activitatea după efectuarea 
concediului de lauzie şi solicita angajatorului în scris măsurile de protecţie prevăzute de lege, 
anexând un document medical eliberat de medicul de familie, dar nu mai târziu de 6 luni de 
la data la care a născut  
e) salariata care alăptează este femeia care, la reluarea activităţii după efectuarea 
concediului de lauzie, îşi alapteaza copilul şi anunţă angajatorul în scris cu privire la 
începutul şi sfârşitul prezumat al perioadei de alaptare, anexând documente medicale 
eliberate de medicul de familie în acest sens;  
f) dispensa pentru consultaţii prenatale reprezintă un număr de ore libere plătite salariatei de 
către angajator, pe durata programului normal de lucru, pentru efectuarea consultaţiilor şi 
examenelor prenatale pe baza recomandării medicului de familie sau a medicului specialist  
g) concediul postnatal obligatoriu este concediul de 42 de zile pe care salariata mama are 
obligaţia sa îl efectueze după naştere, în cadrul concediului pentru sarcina şi lauzie cu durata 
totală de 126 de zile, de care beneficiază salariatele în condiţiile legii  
h) concediul de risc maternal este concediul de care beneficiază salariatele prevăzute la lit. c)-
e) pentru protecţia sănătăţii şi securităţii lor şi/sau a fătului ori a copilului lor.  
 
(2) Angajatorii au obligaţia să adopte măsurile necesare, astfel încât:  
a) să prevină expunerea salariatelor prevăzute la alin (1), (art. 2 Ord 96/2003) lit. c)-e) la 
riscuri ce le pot afecta sănătatea şi securitatea  
b) salariatele prevăzute la alin (1), (art. 2 Ord 96/2003) lit. c)-e) să nu fie constrânse să 
efectueze o muncă dăunătoare sănătăţii sau stării lor de graviditate ori copilului nou-născut, 
după caz.  
 
(3) Pentru toate activităţile susceptibile să prezinte un risc specific de expunere la agenţi, 
procedee şi condiţii de muncă, a căror listă este prevăzută în anexa nr. 1, angajatorul este 
obligat să evalueze anual, precum şi la orice modificare a condiţiilor de muncă natura, gradul 
şi durata expunerii salariatelor prevăzute la la alin (1), (art. 2 Ord 96/2003) lit. c)-e), în scopul 
determinării oricărui risc pentru securitatea sau sănătatea lor şi oricărei repercusiuni asupra 
sarcinii ori alăptării.  
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Evaluările prevăzute se efectuează de către angajator, cu participarea obligatorie a medicului 
de medicina muncii, iar rezultatele lor se consemnează în rapoarte scrise.  
 
(4) Angajatorul are obligaţia să păstreze confidenţialitatea asupra stării de graviditate a 
salariatei şi nu va anunţa alţi angajaţi decât cu acordul scris al acesteia şi doar în interesul 
bunei desfăşurări a procesului de muncă, când starea de graviditate nu este vizibilă.  
 
(5) În cazul în care o salariata se află în una dintre situaţiile prevăzute la alin (1), (art. 2 Ord. 
96/2003) lit. c)-e) şi desfăşoară la locul de muncă o activitate care prezintă riscuri pentru 
sănătatea sau securitatea sa ori cu repercusiuni asupra sarcinii şi alăptării, în sensul celor 
prevăzute la art. 5 Ord 96/2003 alin. (1), angajatorul este obligat sa îi modifice în mod 
corespunzător condiţiile şi/sau orarul de muncă ori, dacă nu este posibil, să o repartizeze la alt 
loc de muncă fără riscuri pentru sănătatea sau securitatea sa, conform recomandării medicului 
de medicina muncii sau a medicului de familie, cu menţinerea veniturilor salariale.  
 
CAPITOLUL XIII 

Formarea profesională 

 
Art. 73. 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. 
Formarea profesională şi evaluarea cunoştinţelor se fac pe baza standardelor ocupaţionale. 
 
Art. 74. 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. 75. (1) Angajatorul are obligaţia de a asigura salariaţilor participarea la programe de 
formare profesională, 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. 
(3) Angajatorul persoana juridică elaborează anual planuri de formare profesională, cu 
consultarea salariaţilor. 
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Art. 76. (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. 77. (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) Pe perioada participării la cursurile sau stagiile de formare profesională conform alin. (1), 
salariatul va beneficia, pe toata durata formării profesionale, de toate drepturile salariale 
deţinute.  
(3) Pe perioada participării la cursurile sau stagiile de formare profesională conform alin. (1), 
salariatul beneficiază de vechime la acel loc de muncă, această perioadă fiind considerată 
stagiu de cotizare în sistemul asigurărilor sociale de stat. 
(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.  
(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. 78. 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.  
 
Art. 79. (1) Salariaţii care au beneficiat de un curs sau un stagiu de formare profesională, în 
condiţiile art. 197 alin. (1) din Codul Muncii, nu pot avea iniţiativa încetării contractului 
individual de muncă pentru o perioadă stabilită prin act adiţional.  
(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, cu luarea 
în calcul a inflaţiei stabilite de BNR şi 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 legatură cu 
munca lor, precum şi în cazul în care instanţa penală a pronunţat interdicţia de exercitare a 
profesiei, temporar sau definitiv. 
 
 Art.80. (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. 
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Angajatorul va decide cu privire la cererea formulată de salariat 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. 
(2) Dacă un angajat al Centrul Judeţean pentru Conservarea şi Promovarea Culturii 
Tradiţionale Harghita participă din iniţiativă proprie sau din iniţiativa instituţiei la un curs de 
formare profesională, şi această formare profesională este în interesul instituţiei, fără ca 
salariatul să fie scos din activitate total sau în proporţie mai mare de 25%, atunci cheltuielile 
aferente formării profesionale (taxă curs, taxă examen, contravaloarea materialului didactic, 
transport, cazare, masă) vor fi suportate de Centrul Judeţean pentru Conservarea şi 
Promovarea Culturii Tradiţionale Harghita, în limita fondurilor destinate pentru acest scop. 
(3) În cazul participării la un curs de formare profesională în condiţiile alin.(2), angajatul nu 
poate avea iniţiativa încetării contractului de muncă pe o perioadă determinată pe baza 
convenţiei dintre angajator şi angajat. Perioada se determină în funcţie de durata formării 
profesionale şi de cuantumul cheltuielilor suportate de angajator. 
(4) Termenele respectiv perioada determinată pe baza convenţiei curg de la data absolvirii 
cursului de formare profesională. 
(5) Timpul în care angajatul se află la un curs de formare profesională se consideră timp 
lucrat şi nu se scade din concediul de odihnă.  
(6) Dacă angajatul care a participat la un curs de formare profesională în condiţiile alin. (2), 
hotărăşte, totuşi, să plece, înainte de expirarea termenului determinate pe baza convenţiei 
prevăzute de alin. (3), el va fi obligat să despăgubească instituţia, prin plata sumei plătite 
pentru formarea profesională, mărită cu suma rezultată prin luarea în considerare a ratei 
oficiale a inflaţiei stabilită de BNR.  
(7) În cazul în care salariatul este cel care are iniţiativa participării la o formă de pregătire, 
indiferent de felul acesteia, şi tot salariatul suportă toate cheltuielile aferente pregătirii, 
angajatorul nu poate avea obiecţii şi este obligat să asigure salariatului ca acesta să 
beneficieze de posibilităţile asigurate de lege în vederea promovării examenelor (concediu 
fără plată, concediu de studii etc.). 
                                     
CAPITOLUL XIV 
Conflictele de muncă 
                                 
Art. 81. (1) Conflictul de muncă reprezintă orice dezacord intervenit între părţi, în raporturile 
de muncă inclusiv conflictele dintre salariaţi şi angajatori privind interesele cu caracter 
economic, profesional sau social ori drepturile rezultate din desfăşurarea raporturilor de 
muncă. 
(2) Procedura de soluţionare a conflictelor de muncă se stabileşte prin lege specială. 
 
Art. 82. (1) Salariaţii care au probleme, care nu pot fi rezolvate de îndată sau care necesită 
consultarea unor alţi angajaţi sau a unor terţe persoane, pot depune petiţii (cereri, sesizări, 
propuneri sau reclamaţii) individuale la directorul instituţiei. Petiţiile se înregistrează în 
registrul de intrare – ieşire şi se soluţionează în termen de 20 de zile de la înregistrare. Este 
obligatorie ascultarea petiţionarului cât şi a persoanei la care se referă petiţia.  
(2) Răspunsul se dă tot în scris, motivat şi se comunică părţilor interesate.  
(3) La rezolvarea petiţiei se ia în considerare: legislaţia în vigoare, contractul de muncă, 
actele adiţionale ale acestuia (dacă există), prevederile regulamentului intern, interesele 
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profesionale ale salariaţilor, asigurându-se egalitatea de tratament faţă de toţi salariaţii şi 
respectarea riguroasă a prevederilor legale. 
 
Art. 83. (1)  Salariaţii au dreptul la grevă pentru apărarea intereselor profesionale, economice 
şi sociale. Greva reprezintă încetarea voluntară şi colectivă a lucrului de către salariaţi.  
(2) Participarea salariaţilor la grevă este liberă. Nici un salariat nu poate fi constrâns să 
participe sau să nu participe la o grevă.  
(3) Limitarea sau interzicerea dreptului la grevă poate interveni numai în cazurile şi pentru 
categoriile de salariaţi prevăzute expres de lege.  
 
Art. 84. (1) Participarea la grevă, precum şi organizarea acesteia cu respectarea legii nu 
reprezintă o încălcare a obligaţiilor salariaţilor şi nu pot avea drept consecinţă sancţionarea 
disciplinară a salariaţilor grevişti sau a organizatorilor grevei.  
(2) Modul de exercitare a dreptului de grevă, organizarea, declanşarea şi desfăşurarea grevei, 
procedurile prealabile declanşării grevei, suspendarea şi încetarea grevei, precum şi orice alte 
aspecte legate de grevă se reglementează prin lege specială.  
 
CAPITOLUL XV 

Răspunderea juridică 

 
Regulamentul intern 
Art. 85. Regulamentul intern se întocmeşte de către angajator, cu consultarea salariaţilor. 
 
Art. 86. (1) Regulamentul intern se aduce la cunostinţa salariaţilor prin grija angajatorului şi 
îşi produce efectele faţă de salariaţi din momentul încunoştinţării acestora. 
Obligaţia de informare a salariaţilor cu privire la conţinutul regulamentului intern trebuie 
îndeplinită de angajator. 
(2) La Centrul Judeţean pentru Conservarea şi Promovarea Culturii Tradiţionale Harghita 
conţinutul Regulamentului se discută într-o şedinţă comună la care participă toţi salariaţii. 
(3) Acest mod de informare se repetă de fiecare dată când are loc modificarea 
Regulamentului intern sau dacă au intervenit modificări în organigramă. 
Regulamentul intern este pus la dispoziţia fiecărui angajat. 
(4) Câte un exemplar original se păstrează la directorul instituţiei şi la angajatul responsabil 
pentru problemele cu personalul.  
(5) Regulamentul intern se afişează la sediul angajatorului.  
(6) Orice modificare ce intervine în conţinutul regulamentului intern este supusă procedurilor 
de informare prevăzute în prezentul articol. 
 
Art. 87. Orice salariat interesat poate sesiza angajatorul cu privire la dispoziţiile 
regulamentului intern, în măsura în care face dovada încalcării unui drept al său. 
Controlul legalităţii dispoziţiilor cuprinse în regulamentul intern este de competenţa 
instanţelor judecătoreşti, care pot fi sesizate în termen de 30 de zile de la data comunicării de 
către angajator a modului de soluţionare a sesizării formulate potrivit alin. precedent. 
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CAPITOLUL XVI 

Răspunderea disciplinară 

 
Art. 88. Angajatorul dispune de prerogativa disciplinară, având dreptul de a aplica, potrivit 
legii, sancţiuni disciplinare salariaţilor săi ori de câte ori constată ca aceştia au săvârşit o 
abatere disciplinară. 
 
Art. 89. Abaterile disciplinare pentru care se pot aplica sancţiuni disciplinare sunt acele 
acţiuni sau inacţiuni săvârşite cu vinovăţie de către un salariat prin care se încalcă obligaţiile 
de muncă, normele de comportare, prevederile prezentului regulament şi care au avut urmări 
negative asupra instituţiei sau asupra unor activităţi organizate de aceasta.  
  
Art. 90. (1) Sancţiunile disciplinare pe care le poate aplica angajatorul în cazul în care 
salariatul săvârşeşte o abatere disciplinară sunt: 
a) avertismentul scris 

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

c) reducerea salariului de bază pe o durata de 1-3 luni cu 5-10% 

d) reducerea salariului de bază şi/sau, după caz, şi a indemnizaţiei de conducere pe o perioadă 
de 1-3 luni cu 5-10%; 
e) 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. 
(3) Sancţiunea disciplinară se radiază de drept în termen de 12 luni de la aplicare, dacă 
salariatului nu i se aplică o nouă sancţiune disciplinară in acest termen. Radierea sancţiunilor 
disciplinare se constată prin decizie a angajatorului emisă în formă scrisă. 
 
Art. 91. Amenzile disciplinare sunt interzise. 
Pentru aceeaşi abatere disciplinară se poate aplica numai o singură sancţiune. 
 
Art. 92. Angajatorul stabileşte sancţiunea disciplinară aplicabilă în raport cu gravitatea 
abaterii disciplinare săvârşite de salariat, avându-se în vedere următoarele: 
a) imprejurările 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 sancţtiuni disciplinare suferite anterior de către acesta. 
 
Art. 93. (1) Sub sancţiunea nulităţii absolute, nici o măsură, cu excepţia celei prevăzute la 
art. 248 alin. (1) lit. a) 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. 
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(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 sa fie asistat, la cererea 
sa, de către un reprezentant al sindicatului al cărui membru este. 
 
Art. 94. (1) Angajatorul dispune aplicarea sancţiunii disciplinare printr-o decizie emisă în 
forma 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 nulităţtii absolute, în decizie se cuprind în mod obligatoriu elementele 
enumerate de art. 252 alin.(2) Codul Muncii. 
(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 semnătura 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. 
 
CAPITOLUL XVII 
Răspunderea patrimonială 

 
Art. 95 (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 
legatură 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. 254 şi următoarele din Codul Muncii. 
 
Art. 96. Salariaţii răspund patrimonial, în temeiul normelor şi principiilor răspunderii civile 
contractuale, pentru pagubele materiale produse angajatorului din vina şi în legătură cu 
munca lor. 
Salariaţii nu răspund de pagubele provocate de forţa majoră sau de alte cauze neprevăzute şi 
care nu puteau fi înlaturate şi nici de pagubele care se încadrează în riscul normal al 
serviciului. 
 
Art. 97. Când paguba a fost produsă de mai mulţi salariaţi, cuantumul răspunderii fiecăruia 
se stabileşte în raport cu masura în care a contribuit la producerea ei. 
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. 98. Salariatul care a încasat de la angajator o sumă nedatorată este obligat să o restituie. 
 
CAPITOLUL XVIII  
Criteriile şi procedurile de evaluare profesională a salariaţilor.  
 



 

23 

Art. 99. (1) Evaluarea performanţelor profesionale individuale are ca scop aprecierea 
obiectivă a activităţii personalului, prin compararea gradului de îndeplinire a obiectivelor şi 
criteriilor de evaluare stabilite pentru perioada respectivă cu rezultatele obţinute în mod 
efectiv.  
Evaluarea profesională se efectuează pentru a se asigura concordanţa dintre cerinţele postului, 
calităţile angajatului şi rezultatele muncii acestuia la un moment dat. Evaluarea 
performanţelor profesionale individuale se realizează pentru: exprimarea şi dimensionarea 
corectă a obiectivelor; determinarea direcţiilor şi modalităţilor de perfecţionare profesională a 
salariaţilor şi de creştere a performanţelor lor; stabilirea abaterilor faţă de obiectivele adoptate 
şi efectuarea corecţiilor; micşorarea riscurilor provocate de menţinerea sau promovarea unor 
persoane incompetente.  
Scopul evaluării consta în: evaluarea calităţii activităţii profesionale, evaluarea competenţelor 
şi cunoştinţelor profesionale, evaluarea aptitudinilor, calităţiilor psihologice legate de 
activitatea profesională.  
Evaluarea performanţelor profesionale se efectuează personalului angajat cu contract 
individual de muncă. Se poate efectua evaluarea salariaţilor care au desfăşurat activitate cel 
puţin 6 luni în cursul perioadei evaluate.  
Procedura de evaluare se aplică fiecărui salariat, în raport cu cerinţele postului.  
 
(2) Sunt exceptate de la evaluarea anuală, care se desfăşoară în perioada 01 – 31 ianuarie, 
următoarele categorii de salariaţi: persoanele angajate al căror contract individual de muncă 
este suspendat, în condiţiile legii, pentru care evaluarea se face la expirarea unei perioade de 
cel putin 6 luni de la reluarea activităţii; persoanele angajate care nu au prestat activitate în 
ultimele 12 luni, fiind în concediu medical sau în concediu fără plată, acordat potrivit legii, 
pentru care evaluarea se va face după o perioadă cuprinsă între 6 şi 12 luni de la reluarea 
activităţii.  
Activitatea profesională se apreciază anual, prin evaluarea performanţelor profesionale a 
fiecărui angajat. În perioada 01 – 31 ianuarie a anului curent, se efectuează evaluarea 
profesională a angajaţiilor, se analizează performanţele profesionale din anul anterior. 
Evaluarea profesională anuală poate fi efectuată salariaţiilor care au lucrat cel puţin 6 luni în 
cursul perioadei evaluate.  
 
(3) În mod excepţional, evaluarea performanţelor profesionale individuale ale personalului 
contractual se face şi în cursul perioadei evaluate, în următoarele cazuri: atunci când pe 
parcursul perioadei evaluate contractul individual de muncă al salariatului evaluat încetează 
sau se modifică, în condiţiile legii. În acest caz, salariatul va fi evaluat pentru perioada de 
până la încetarea sau modificarea raporturilor de muncă; atunci când pe parcursul perioadei 
evaluate raportul de muncă al evaluatorului încetează, se suspendă sau se modifică, în 
condiţiile legii. În acest caz, evaluatorul are obligaţia ca, înainte de încetarea, suspendarea sau 
modificarea raporturilor de muncă ori, dupa caz, într-o perioadă de cel mult 15 zile 
calendaristice de la încetarea ori modificarea raporturilor de muncă, să realizeze evaluarea 
performanţelor profesionale individuale ale salariaţilor din subordine. Calificativul acordat se 
va lua în considerare la evaluarea anuală a performanţelor profesionale individuale ale 
acestora; atunci când pe parcursul perioadei evaluate salariatul dobândeşte o diplomă de 
studii de nivel superior şi urmează să fie promovat, în condiţiile legii, într-o funcţie 
corespunzătoare studiilor absolvite sau când este promovat în grad superior.  
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Evaluatorul este persoana din cadrul instituţiei, cu atribuţii de conducere a compartimentului 
în cadrul căruia îşi desfăşoară activitatea angajatul evaluat sau, după caz, care coordoneaza 
activitatea respectivului angajat.  
 
(4) Calitatea de evaluator o poate avea: persoana aflată în funcţia de conducere care 
coordonează compartimentul în cadrul căruia îşi desfăşoară activitatea salariatul aflat într-o 
funcţie de execuţie sau care coordonează activitatea acestuia; persoana aflată în funcţia de 
conducere ierarhic superioară, potrivit structurii organizatorice, pentru salariatul aflat într-o 
funcţie de conducere; persoana aflată într-o funcţie de conducere în cadrul unităţii, care 
coordonează domeniul de activitate pentru director general/director.  
 
(5)  Procedura de evaluare profesională se efectuează respectând următoarele etape:  
Complectarea fişei de către evaluator  
În această etapă, persoanele care au calitatea de evaluatori stabilesc gradul de îndeplinire a 
obiectivelor, prin raportare la atribuţiile stabilite prin fişa postului; stabilesc calificativul final 
de evaluare a performanţelor profesionale individuale; consemnează, după caz, rezultatele 
deosebite ale salariatului, dificultăţile obiective întâmpinate de acesta în perioada evaluată şi 
orice alte observaţii pe care le consideră relevante; stabilesc obiectivele şi criteriile specifice 
de evaluare pentru următoarea perioadă de evaluare; stabilesc eventualele necesităţi de 
formare profesională pentru anul următor perioadei evaluate. 
 
Interviul  
Reprezintă un schimb de informaţii care are loc între evaluator şi persoana evaluată, în cadrul 
căruia: se aduc la cunoştinţa persoanei evaluate notările şi consemnările făcute de evaluator 
în fişa de evaluare; se semnează şi se datează fişa de evaluare de către evaluator şi de către 
persoana evaluată.  
În cazul în care între persoana evaluată şi evaluator există diferenţe de opinie asupra notărilor 
şi consemnărilor făcute, în fişa de evaluare se va consemna punctul de vedere al persoanei 
evaluate; evaluatorul poate modifica fişa de evaluare. 
 
Consemnarea fişei de evaluare  
Pentru stabilirea calificativului, evaluatorul va proceda la notarea obiectivelor şi criteriilor de 
evaluare, prin acordarea fiecărui obiectiv şi criteriu a unei note de la 1 la 5, nota exprimând 
aprecierea gradului de îndeplinire.  
Pentru a obţine nota finală a evaluatorului se face media aritmetică a notelor obţinute ca 
urmare a aprecierii obiectivelor şi criteriilor, rezultate din media aritmetică a notelor acordate 
pentru fiecare obiectiv sau criteriu, după caz.  
Semnificaţia notelor este următoarea: nota 1 – nivel minim şi nota 5 – nivel maxim.  
Calificativul final al evaluării se stabileşte pe baza notei finale, după cum urmează:  
a) între 1,00–2,00 – nesatisfăcător. Performanţa este cu mult sub standard. În acest caz, se va 
evalua perspectiva dacă salariatul respectiv mai poate fi menţinut pe post;  
b) între 2,01–3,00 – satisfăcător. Performanţa este la nivelul minim al standardelor sau puţin 
deasupra lor. Acesta este nivelul minim acceptabil al performanţelor ce trebuie atins şi de 
salariaţii mai puţin competenţi sau lipsiţi de experienţă;  
c) între 3,01–4,00 – bine. Performanţa se situează în limitele superioare al standardelor şi ale 
performanţelor realizate de către ceilalţi salariaţi;  
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d) între 4,01–5,00 – foarte bine. Persoana necesită o apreciere specială întrucât performanţele 
sale se situează peste limitele superioare ale standardelor şi performanţelor celorlalţi salariaţi.  
 
Art. 100 (1) După finalizarea etapelor procedurii de evaluare, fişa de evaluare se înaintează 
contrasemnatarului. Are calitatea de contrasemnatar salariatul aflat în funcţia superioară 
evaluatorului, potrivit structurii organizatorice al instituţiei. În situaţia în care calitatea de 
evaluator o are conducătorul instituţiei, fişa de evaluare nu se contrasemnează.  
(2) Salariaţii nemultumiţi de rezultatul evaluării pot să îl conteste la conducătorul instituţiei.  
(3) Contestaţia se formulează în termen de 5 zile calendaristice de la luarea la cunoştinţă de 
către salariatul evaluat a calificativului acordat şi se soluţionează în termen de 15 zile 
calendaristice de la data expirării termenului de depunere a contestaţiei de către o comisie 
constituită în acest scop prin act administrativ al conducătorului unităţii. Aceasta va soluţiona 
contestaţia pe baza raportului de evaluare şi a referatelor întocmite de salariatul evaluat, 
evaluator şi contrasemnatar.  
(4) Rezultatul contestaţiei se comunică salariatului în termen de 5 zile calendaristice de la 
soluţionarea contestaţiei. Salariatul nemulţumit de modul de soluţionare a contestaţiei 
formulate se poate adresa instanţei de contencios administrativ, în condiţiile legii.  
 
Art. 101. Criterii generale de evaluare a performanţelor profesionale ale personalului 
contractual care ocupă posturi de execuţie:  
1. cunoştinţe şi experienţă 

2. complexitate, creativitate şi diversitatea activităţilor 

3. judecata şi impactul deciziilor 

4. contacte şi comunicare 

5. condiţii de muncă 
6. incompatibilităţi şi regimuri speciale.  
Criterii generale de evaluare a performanţelor profesionale ale personalului contractual care 
ocupă posturi de conducere:  
1. cunoştinţe şi experienţă 

2. complexitate, creativitate şi diversitatea activităţilor  
3. judecata şi impactul deciziilor 

4. influenţă, coordonare şi supervizare  
5. contacte şi comunicare 

6. condiţii de muncă 
7. incompatibilităţi şi regimuri speciale.  
 
 
CAPITOLUL XIX 

Dispoziţii finale 
 
Art. 102. Atât angajatorul cât și angajații au obligația de a cunoaște și de a respecta 
prevederile Codului de conduită și procedură operațională privind protecția persoanelor fizice 
în ceea ce privește prelucrarea datelor cu caracter personal și libera circulație a acestor date al 
Centrului Judeţean pentru Conservarea şi Promovarea Culturii Tradiţionale Harghita, cât și 
Anexa nr. 2 al acesteia din urmă privind nota de informare cu privire la prelucrarea datelor cu 
caracter personal. Toți angajații instituției sunt obligați să dea dovadă despre cunoașterea și 
respectarea acestor documente, dând consimțământul prin semnătură proprie. 
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Art. 103. Prezentul Regulament va fi modificat dacă din anumite motive se va proceda la 
reorganizarea muncii, dacă se va schimba organigrama instituţiei, dacă apar schimbări 
legislative în domeniu sau dacă alte motive temeinice impun acest lucru. 
În toate cazurile prevederile Regulamentului intern trebuie să fie conforme cu actele 
normative în vigoare. Acele prevederi care conţin clauze contrare legii, sunt considerate nule 
de drept. 
 
Art. 104. Prezentul Regulament a fost supus dezbaterii şi a fost aprobat în cadrul şedinţei de 
muncă din data de 22.12.2022 la care au participat toţi salariaţii Centrul Judeţean pentru 
Conservarea şi Promovarea Culturii Tradiţionale Harghita.  
 
Art. 105. Regulamentul de ordine interioară intră în vigoare la data de 22.12.2022. 
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Consiliul de administraţie: 
 
 
PREŞEDINTE 
 
 

Bartalis Izabella 
manager 

 
 
MEMBRII: 
 
 – contabilul (Compartimentul de conducere): Pál Erika, contabil șef,  
 
 – un reprezentant al Compartimentului de promovarea culturii, programe culturale - 
programe culturale: P. Buzogány Árpád, consultant artistic  
 
 – un reprezentant al Compartimentului de ştiinţă şi cercetare: Salló Szilárd, consilier  
 

– Sinka Arnold – reprezentant al CJH 
 
 
   
Am luat de cunoștință la data de 22.12.2022 
 
Nume/Prenume:     Semnătura: 
 
Balázs Ödön    ………………………… 

Barabás Dénes    ........................................  

Bartalis Izabella    .......................................  

Hajdó Katalin    ........................................  

László- Velin Orsolya   ........................................   

P. Buzogány Árpád   ........................................... 

Pál Erika     .............................................. 

Pál Gyöngyvér- Ida                              .............................................. 

Pál Ildikó                                             ............................................   

Salló Szilárd     .......................................... 

Szőcs Klára                     ……………………….. 
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