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CAPITOLUL |
DISPOZITI| GENERALE

Art.1. Prezentul regulament intern reglementeaza raporturile de serviciu sau de munca

( drepturi,obligatii,incompatibilitati conflicte de interese) transparenta si normele de conduita in
cadrul Complexului rezidential Sfanta Maria Braila.

Art.2. Personalul contractual din cadrul Complexului rezidential Sfanta Maria Braila are
obligatia sa respecte regulile generale privind organizarea muncii disciplina si toate celelalte
dispozitii ale prezentului regulament.

Art.3.(1) Dispozitille prezentului requlament se aplica tuturor angajatilor din cadrul Complexului
rezidential Sfanta Maria Braila,in calitate de salariati indiferent de felul si durata raportului de
serviciu/munca(personal angajat cu contract individual de munca).

(2) Persoanele care sunt delegate sau detasate din partea altor institutii sau alti angajatori,sunt
obligate sa respecte regulile prevazute in prezentul regulament,

Art.4. Prezentul regulament intern a fost intocmit cu respectarea prevederilor Legii nr.53/2003
republicata-Codul muncii si a Contractului Colectiv de Munca la nivel de unitate
nr.2334/11.08.2022 inregistrat la |. T.M. Braila sub nr.8568/29.08.2022

Art.5. Regulamentul intern se aduce la cunostinta salariatilor pe suport de hartie sau se
publica pe reteaua interna a institutiei,cu conditia ca,in acest din urma caz,documentul sa fie
accesibil salariatului si sa poata fi stocat si printat de catre acesta

CAPITOLUL Il

ORGANIZAREA S| FUNCTIONAREA INSTITUTIEI
Art.6. Complexul rezidential Sfanta Maria Braila este organizat si functioneaza in conformi-
tate cu prevederile urmatoarelor acte normative tinand cont de prevederile;
Legii nr.215/2001 privind administratia publica locala.republicata,actualizata;
Legea nr.17/2000- privind asistenta sociala a persoanelor varstnice republicata,cu modificarile
si completarile ulterioare;
H.G. nr.867/2015 pentru aprobarea Nomenclatorului serviciilor sociale, precum si a regulamen-
telor- cadru de organizare si functionare a serviciilor sociale;
Ordinului MMJS nr. 29/2019 pentru aprobarea standardelor minime de calitate:
H.G. nr.797/2017 pentru aprobarea regulamentelor-cadru de organizare si functionare ale
serviciilor publice de asistent3 sociala si a structurii orientative de personal;
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Constitutia Romaniei, republicat3;

0.U.G. nr.57/2019 privind Codul administrativ

Legii nr.544/2001 privind liberul acces la informatiile de interes public (actualizata);

Legii nr.554/2004 a contenciosului administrativ (actualizata);

Legii nr.319/2006 a securitatii si sanatatii in munca,( actualizata);

H.G. nr.1425/2006 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a prevederilor Legea
nr. 319/2006 privind securitatii si sanatatii in munca nr. 319/2006 (actualizata);

Legea nr. 307/2006 — privind apararea impotriva incendiilor;

0.U.G. nr.96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de munca (actualizata);
0.G.nr.137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare (republicata
si actualizata);

H.G.nr.250/1992 privind concediul de odihna si alte concedii ale salariatilor din administratia
publica, din regiile autonome cu specific deosebit si din unitatile bugetare (republicata Si
actualizata);

Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si tratament intre femei si barbati (republicata si
actualizata);

Legea nr. 571/ 2004 privind protectia personalului din autoritatile publice, institutile publice si
din alte unitati care semnaleaza incalcari ale legii(actualizata);

Legea nr. 52/2003 privind transparenta decizionala in administratia publica ( republicata);
H.G. nr.1336/08.11.2022 pentru aprobarea Regulamentului-cadru privind organizarea si
dezvoltarea cariei personalului contractual din sectorul bugetar platit din fonduri publice;

Legea nr. 15/2016 privind modificarea si completarea Legii nr. 349/2002 pentru prevenirea
sicombaterea efectelor consumului produselor din tutun;

Legea nr.53/2003 —Codul muncii cu modificarile si completarile ulterioare;

Legea-Cadru nr.153/2017 privind salarizarea personalului platit din fonduri publice.
HOTARARE nr. 153/ 2018 pentru aprobarea Regulamentului-cadru privind stabilirea locurilor
de munca, a categoriilor de personal, a marimii concrete a sporului pentru conditi de munca
prevazut in anexa nr. |l la Legea-cadru nr. 153/2017 privind salarizarea personalului platit din
fonduri publice, precum si a conditiilor de acordare a acestuia, pentru familia ocupationala de
functii bugetare "Sanatate si asistenta sociala"

Legea nr.140/2023 pentru completarea art. 51 alin. (1) din Legea nr. 53/2003 - Codul
muncii,pentru modificarea si completarea art. 514 din Ordonanta de urgenta a Guvernului
nr.57/2019 privind Codul administrativ, precum si pentru completarea art. 94 din Legea
nr.161/2003 privind unele masuri pentru asigurarea transparentei in exercitarea demnitatilor
publice, a functiilor publice si in mediul de afaceri, prevenirea si sanctionarea coruptiei.
OUG nr.42/2023 pentru modificarea si completarea Legii nr. 367/2022 privind dialogul social
si a Legii nr. 53/2003 - Codul muncii

Legea nr.241/2023 - pentru completarea Legii nr. 53/2003 - Codul muncii

Legea nr.81/2018 - privind reglementarea activitatii de telemunca

Art.7. Complexul rezidential Sfanta Maria Braila este o institutie publica infiintata si
organizata prin hotarari ale autoritatilor deliberative, denumita in continuare institutie publica de
interes local.

Art.8. Institutia publica de interes local ,Complexul rezidential Sfanta Maria Braila’ este
persoana juridica romana de drept public. Se organizeaza si functioneaza in subordinea
Consiliului Local al Municipiului Braila ,la nivel de institutie de interes public local, cu
personalitate juridica.

Art.9. Obiectul de activitate al Complexului rezidential Sfanta Maria Braila il constituie
realizarea ansamblului de masuri, actiuni, activitati profesionale, servicii specializate, pentru a
raspunde nevoilor sociale individuale, familiale sau de grup, in vederea prevenirii si depasirii
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unor situatii de dificultate, vulnerabilitate sau dependentd, pentru prevenirea marginalizarii gi
excluziunii sociale gi cresterii calitatii vietii.

Art.10. Structura organizatorica a Complexului rezidential Sfanta Maria Braila este
urmatoarea:

DIRECTOR cu urmatoarea structura subordonata:

Compartiment Audit Intern

Compartiment Juridic

Compartiment Resurse Umane

CONTABIL SEF cu urmatoarea structura subordonata:

o Compartiment Financiar Contabil
o Compartiment Achizitii Publice
o Compartiment Administrativ

SERVICIUL SOCIAL CAMINUL PENTRU PERSOANE VARSTNICE cod serviciu social 8730
SERVICIUL SOCIAL CENTRUL DE INGRIJIRE SI ASISTENTA cod serviciu social 8790

Art.11. (1) Numarul de posturi, natura acestora, conditile de incadrare si nivelul de salarizare
sunt cele stabilite prin organigrama si statele de funciii aprobate de Consiliul Local al
Municipiului Braila si cele prevazute in actele normative in materie.

(2) Complexul rezidential Sfanta Maria Braila functioneaza avand la baza organigrama
proprie, in cadrul careia sunt organizate si functioneaza, in conditiile legii, servicii, birouri,
compartimente.

CAPITOLUL 1l
CONDUCEREA INSTITUTIEI

Art.12. (1) Conducerea Complexului rezidential Sfanta Maria Braila este asigurata de
Directorul Complexului rezidential — subordonat Consiliului Local al mun. Braila, respectiv
Primarului mun.Braila.

(2) Conducerea institutiei are urmatoarele drepturi:

- sa stabileasca organizarea si functionarea institutiei;

- sa stabileasca atributiile corespunzatoare pentru fiecare salariat, in conditiile legii;

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

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

- sa constate savarsirea abaterilor disciplinare si sa aplice sanctiunile corespunzatoare, potrivit
legii, a Codului muncii, Contractului colectiv de munca aplicabile si a prezentului Regulament
intern.

-sa stabileasca obiectivele de performanta individuala, precum si criterile de evaluare a
realizarii acestora.

(3) Conducerii institutiei ii revin in principal urmatoarele obligatii:

- sa informeze salariatii asupra conditilor de munca si asupra elementelor care privesc
desfasurarea relatjilor de serviciu/muncg;

- sa asigure permanent condifile tehnice si organizatorice avute in vedere la elaborarea
normelor de munca si conditiile corespunzatoare de munca;

- sa acorde salariatilor toate drepturile ce decurg din lege, din acordul colectiv aplicabil,
contractul colectivde munca aplicabil si din contractele individuale de muncg;

- sa comunice periodic salariatilor situatia economica si financiara a institutiei, cu exceptia
informatiilor sensibile sau secrete, care, prin divulgare, sunt de natura sa prejudicieze
activitatea institutiei;

- sa se consulte cu sindicatul,,SANITAS”, sau cu orice alt sindicat care are in componenta
membrii angajati in cadrul institutiei, dupa caz, in privinta deciziilor susceptibile sa afecteze
substantial drepturile si interesele angajatilor;

- sa plateasca toate contributiile si impozitele aflate in sarcina sa, precum si sa retina si sa
vireze contributiile si impozitele datorate de salariati, in conditiile legii;
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- sa infiinteze registrul general de evidenta a salariatilor si sa opereze inregistrarile prevazute
de lege;

- sa elibereze, la cerere, toate documentele care atesta calitatea de salariat a solicitantului;

- sa asigure confidentialitatea datelor cu caracter personal ale salariatilor;

) A ) CAPITOLUL IV )
INCADRAREA IN MUNCA/ MODIFICAREA, SUSPENDAREA $I INCETAREA CONTRACTELOR
DE MUNCA

Art.13. (1) Ocuparea functiilor contractuale se face numai prin concurs sau examen, dupa
caz. Conditiile de organizare si modul de desfasurare a concursului/examenului sunt stabilite
prin H.G. nr. 1336 din 08.11.2022 pentru aprobarea Regulamentului-cadru privind organizarea
si  dezvoltarea cariei personalului contractual din sectorul bugetar platit din fonduri publice

(2) Conditiile minime de vechime in specialitatea studiilor necesare participarii la concursul
organizat pentru ocuparea functiilor contractuale in conformitate cu legislatia in vigoare.

incheierea contractului individual de munca

Art.14 Contractul individual de munca este contractul in temeiul caruia o persoana fizica,
denumita salariat, se obliga sa presteze munca pentru si sub autoritatea unui angajator,
persoana fizica sau juridica, in schimbul unei remuneratii denumite salariu.

Art.15.Clauzele contractului individual de munca nu pot contine prevederi contrare sau drepturi
sub nivelul minim stabilit prin acte normative ori prin contracte colective de munca. Art.16.
(1) Contractul individual de munca se incheie pe durata nedeterminata.

(2) Prin exceptie, contractul individual de munca se poate incheia si pe durata determinata, in
conditiile expres prevazute de lege.

Art.16. (1) Contractul individual de munca se incheie in baza consimtamantului partilor, in
forma scrisa, in limba roméana, anterior inceperii activitatii de catre salariat. Obligatia de
incheiere a contractului individual de munca in forma scrisa revine angajatorului.

(2) Anterior inceperii activitatii, contractul individual de munca se inregistreaza in registrul
general de evidenta a salariatilor, care se transmite inspectoratului teritorial de munca.

(3) Angajatorul este obligat ca, anterior inceperii activitatii, sa inmaneze salariatului un exemplar
din contractul individual de munca.

(4) Angajatorul este obligat sa pastreze la locul de munca o copie a contractului individual de
munca pentru salariatii care presteaza activitate in acel loc.

(5) Munca prestata in temeiul unui contract individual de munca constituie vechime in munca.
(6) Absentele nemotivate si concediile fara plata se scad din vechimea in munca.

(7) Fac exceptie de la prevederile alin.(6) concediile pentru formare profesionala fara plata,
acordate in conditiile art. 155 si 156 din Codul muncii.

Art.17. (1) Anterior incheierii sau modificarii contractului individual de munca, angajatorul are
obligatia de a informa persoana selectata in vederea angajarii ori, dupa caz, salariatul, cu privire
la clauzele esentiale pe care intentioneaza sa le inscrie in contract sau sa le modifice.

(2) Obligatia de informare a persoanei selectate in vederea angajarii sau a salariatului se
considera indeplinita de catre angajator la momentul semnarii contractului individual de munca
sau a actului aditional, dupa caz.

(3) Persoana selectata in vederea angajarii ori salariatul, dupa caz, va fi informata cu privire la
cel putin urmatoarele elemente:

a) identitatea partilor;

b) locul de munca sau, in lipsa unui loc de munca fix, posibilitatea ca salariatul sa munceasca in
diverse locuri;

c) sediul sau, dupa caz, domiciliul angajatorului;

d) functia/ocupatia conform specificatiei Clasificarii ocupatiilor din Romania sau altor acte
normative, precum si fisa postului, cu specificarea atributiilor postului;
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e) criteriile de evaluare a activitatii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul angajatorului;

f) riscurile specifice postului;

g) data de la care contractul urmeaza sa isi produca efectele

h) in cazul unui contract de munca pe durata determinata sau al unui contract de munca
temporara, durata acestora;

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

j) conditiile de acordare a preavizului de catre partile contractante si durata acestuia;

k) salariul de baza, alte elemente constitutive ale veniturilor salariale, precum si periodicitatea
platii salariului la care salariatul are dreptul;

I) durata normala a muncii, exprimata in ore/zi si ore/saptamana;

m) indicarea contractului colectiv. de munca ce reglementeaza conditile de munca ale
salariatului;

n) durata perioadei de proba,dupa caz.

(4) Elementele din informarea prevazuta la alin. (3) trebuie sa se regaseasca si in continutul
contractului individual de munca.

(5) Prin exceptie de la prevederile alin. (4), la solicitarea scrisa a salariatului, angajatorul este
obligat sa 1i comunice in scris figsa postului cu specificarea atributiilor postului.

(6) Orice modificare a unuia dintre elementele prevazute la alin. (3) Tn timpul executarii
contractului individual de munca impune incheierea unui act aditional la contract, anterior
producerii modificarii, cu exceptia situatiilor in care o asemenea modificare este prevazuta in
mod expres de lege sau in contractul colectivde munca aplicabil.

Art.18.(1) Pentru verificarea aptitudinilor salariatului, la incheierea contractului individual de
munca se poate stabili o perioada de proba de cel mult 90 de zile calendaristice pentru functiile
de executie si de cel mult 120 de zile calendaristice pentru functiile de conducere.

(2) Pe durata sau la sfargitul perioadei de proba, contractul individual de munca poate inceta
exclusiv printr-o notificare scrisa, fara preaviz, la initiativa oricareia dintre parti, fara a fi
necesara motivarea acesteia.

(3) Pe durata perioadei de proba salariatul beneficiaza de toate drepturile si are toate obligatiile
prevazute in legislatia muncii, in contractul colectiv de munca aplicabil, in regulamentul intern,
precum si in contractul individual de munca.

Contractul individual de munca pentru activitatea de telemunca

Art.19.(1) Prin activitatea de telemunca se intelege forma de organizare a muncii prin care
salariatul, in mod regulat si voluntar, isi indeplineste atributiile specifice funcitiei, ocupatiei
sau meseriei pe care o detine in alt loc decat locul de munca organizat de angajator, folosind
tehnologia informatiei si comunicatiilor , iar prin telesalariat se intelege orice salariat care
desfagoara activitatea in conditiile prevazute mai sus.

(2) Activitatea de telemunca se bazeaza pe acordul de vointa al partilor si se prevede in mod
expres in contractul individual de munca incheiat odata cu incheierea acestuia pentru
personalul nou angajat sau prin actul aditional la contractul individual de munca existent.

(3) Contractul individual de munca se incheie si se modifica, dupa caz, pentru salariatii care
desfagoara activitatea de telemunca, in conditiile prevazute de Legea nr. 53/2003 - Codul
muncii, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare.

(4) In cazul activitatilor de telemuncé, contractul individual de munca contine, in afara
elementelor prevazute la art. 17 alin. (3) din Legea nr. 53/2003 - Codul muncii si

urmatoarele :

a) precizarea expresa ca salariatul lucreaza in regim de telemuncs;

b) perioada si/sau zilele in care telesalariatul isi desfasoara activitatea la un loc de munca
organizat de angajator;

c) programul in cadrul caruia angajatorul este in drept sa verifice activitatea telesalariatului si
modalitatea concreta de realizare a controlului;

d) modalitatea de evidentiere a orelor de munca prestate de telesalariat;
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e) responsabilitatile partilor convenite in functie de locul/locurile desfasurarii activitatii de
telemunca, inclusiv responsabilitatile din domeniul securitatii si sanatati in munca in
conformitate cu prevederile art.7 si 8 din Leg'ea nr.81/2018 privind reglementarea activitatii de
telemunca;

f) obligatia angajatorului de a asigura transportul la si de la locul desfagurarii activitatii de
telemunca al materialelor pe care telesalariatul le utilizeaza in activitatea sa, dupa caz;

g) obligatia angajatorului de a informa telesalariatul cu privire la dispozitile din reglementarile
legale, din contractul colectivde munca aplicabil si/sau regulamentul intern, in materia protecitiei
datelor cu caracter personal, precum si obligatia telesalariatului de a respecta aceste prevederi;
h) masurile pe care le ia angajatorul pentru ca telesalariatul sa nu fie izolat de restul angajatilor
si care asigura acestuia posibilitatea de a se intalni cu colegii in mod regulat;

i) conditiile in care angajatorul suporta cheltuielile aferente activitatii in regim de telemunca .

(5) Telesalariatul beneficiaza de toate drepturile recunoscute prin lege, prin regulamentul

intern si contractul colectiv de munca aplicabil salariatilor care au locul de munca la sediul
angajatorului.

(6) Telesalariatul are obligatia sa respecte si sa asigure confidentialitatea informatiilor si
documentelor utifizate in timpul desfasurarii activitatii de telemunca .

(7) Conditiile specifice privind telemunca se vor stabili prin contractele individuale de

munca in conformitate cu prevederile Legii nr.53/2003 - Codul muncii, republicata, cu
modificarile si completarile ulterioare si cu prevederile Legii nr.367/2022 privind dialogul

social.

(8) La cerere, salariatii care au in intretinere copii in varsta de pana la 11 ani beneficiaza de 4
zile pe luna de munca la domiciliu sau in regim de telemunca, in conditiile Legii nr. 81/2018
privind reglementarea activitatii de telemunca, cu modificarile si completarile ulterioare, cu
exceptia situatiilor in care natura sau felul muncii nu permite desfasurarea activitatii in astfel de
conditii.

(9) In situatia in care ambii parinti sau reprezentati legali sunt salariati, cererea prevazuta la
alin. (8) va fi insotitd de o declaratie pe propria raspundere a celuilalt parinte sau reprezentant
legal, din care sa rezulte faptul ca, pentru aceeasi perioada, acesta nu a solicitat concomitent
desfasurarea activitatii in regim de munca la domiciliu sau telemunca.

Art.20.(1) Delegarea reprezinta exercitarea temporara, din dispozitia directorului executiv, de
catre salariat, a unor lucrari sau sarcini corespunzatoare atributiilor de serviciu in afara locului
sau de munca.

(2) Delegarea poate fi dispusa pe o perioada de cel mult 60 de zile calendaristice in 12 luni i
se poate prelungi pentru perioade succesive de maximum 60 de zile calendaristice, numai cu
acordul salariatului. Refuzul salariatului de prelungire a delegarii nu poate constitui motiv pentru
sanctionarea disciplinara a acestuia.

Art.21.(1) Detasarea este actul prin care se dispune schimbarea temporara a locului de
munca, din dispozitia angajatorului, la un alt angajator, in scopul executarii unor lucrari in
interesul acestuia.

(2) Detasarea poate fi dispusa pe o perioada de cel mult un an.

(3) In mod exceptional, perioada detasarii poate fi prelungitd, pentru motive obiective, cu
acordul ambelor parti, din 6 in 6 luni.

(4) Transferul

(a) Ocuparea unui post vacant in sistemul bugetar se poate face si prin transfer, daca se
realizeaza de pe un post din sistemul bugetar, similar sau echivalent.

(b) Transferul poate avea loc dupa cum urmeaza:

- Tn interesul serviciului, numai cu acordul scris al persoanei care se transfera;

- La cererea persoanei, in urma aprobarii cererii de transfer de catre conducatorul autoritatii
sau institutiei publice la care se solicita transferul si de la care se transfera.

- Prevederile din actele normative specifice domeniului de activitate referitoare la transfer
raman in vigoare.
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- Ordonatorul de credite, in raport cu cerintele postului, stabileste criterii de selectie proprii de
transfer in completarea celor prevazute la alin. (a) si (b), cu consultarea organizatiilor sindicale
reprezentative la nivel de unitate sau, dupa caz, cu consultarea reprezentantilor salariatilor,
acolo unde nu sunt astfel de organizatii sindicale.

Art.22. Suspendarea contractului individual de munca

(1) Suspendarea contractului individual de munca poate interveni de drept, prin acordul partilor
sau prin actul unilateral al unei dintre parti.

(2) Suspendarea contractului individual de munca are ca efect suspendarea prestarii muncii de
catre salariat si a platii drepturilor de natura salariala de catre angajator.

(3) De fiecare data cand in timpul perioadei de suspendare a contractului intervine o cauza de
incetare de drept a contractului individual de munca, cauza de incetare de drept prevaleaza.
(3") In cazul suspendarii contractului individual de munca, se suspenda toate termenele care au
legatura cu incheierea, modificarea, executarea sau incetarea contractului individual de munca,
cu exceptia situatiilor in care contractul individual de munca inceteaza de drept.

(4) La suspendarea contractului individual de munca din initiativa salariatului, locul de munca se
pastreaza, iar pe locul astfel vacantat unitatea va angaja alta persoana cu contract de munca
pe perioada determinata.

(5) Tn cazul in care suspendarea contractului individual de muncéa intervine din initiativa
salariatului, angajatorul va informa in scris reprezentantii Sindicatului Judetean Sanitas Braila
semnatar al prezentului Contractului Colectiv de Munca din care face parte salariatul, iar
perioada pentru care se solicita suspendarea contractului individual de munca va fi respectata
intocmai.

(6) In cazul revenirii salariatului la locul de muncé dupéa expirarea perioadei de suspendare,
angajatorul va informa n scris reprezentantii Sindicatului Judetean Sanitas Braila semnatar
al prezentului Contractului Colectiv de Munca.

(7) Tn cazul suspendérii contractului individual de muncd din cauza unei fapte imputabile
salariatului, pe durata suspendarii acesta nu va beneficia de niciun drept care rezulta din
calitatea sa de salariat.

(8) Tn cazul revenirii salariatului la locul de muncé dupéa expirarea perioadei de suspendare,
angajatorul va informa in scris reprezentantii organizatiei sindicale semnatara a prezentului
contract colectivde munca.

Art.23.(1) Contractul individual de munca se suspenda de drept in urmatoarele situatii:
a)concediu de maternitate;

b)concediu pentru incapacitate temporara de munca;

c)carantina;

d)exercitarea unei functiii in cadrul unei autoritati executive, legislative ori judecatoresti, pe toata
durata mandatului;

e)indeplinirea unei functii de conducere salarizate in sindicat;

f)forta majora;

g) desfasurarea, pe baza de contract incheiat in conditiile legii, a unei activitati specifice in
calitate de asistent maternal, asistent personal al persoanei cu handicap grav sau asistent
personal profesionist.

h)in cazul in care salariatul este arestat preventiv, in conditiile Codului de procedura penal3;
i)de la data expirarii perioadei pentru care au fost emise avizele, autorizatiile ori atestarile
necesare pentru exercitarea profesiei. Daca in termen de 6 luni salariatul nu si-a reinnoit
avizele, autorizatiile ori atestarile necesare pentru exercitarea profesiei, contractul individual de
munca inceteaza de drept.

j) In alte cazuri expres prevazute de lege;

(2) Pe perioada suspendarii de drept a contractelor individuale de munca, posturile vacantate
temporar vor fi scoase la concurs, cu avizul Sindicatului Judetean Sanitas Braila semnatar al
prezentului contract colectiv de munca
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Art.24. Contractul individual de munca poate fi suspendat din initiativa salariatului, in
urmatoarele situatii:

(1) Contractul individual de munca poate fi suspendat din initiativa salariatului, in urmatoarele
situatii:

a) concediu pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani sau, in cazul copilului cu
handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani;

b) concediu pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de péna la 7 ani sau, in cazul copilului cu
handicap, pentru afectiuni intercurente, pana la implinirea varstei de 18 ani;

c) concediu paternal;

d) concediu pentru formare profesional3;

e) exercitarea unor funciii elective in cadrul organismelor profesionale constituite la nivel central
sau local, pe toata durata mandatului;

f) participarea la greva,;

g) in alte cazuri expres prevazute de lege.

(2) Contractul individual de munca poate fi suspendat in situatia absentelor nemotivate ale
salariatului, in conditiile stabilite prin contractul colectiv de munca aplicabil, contractul individual
de munca, precum si prin regulamentul intern.

(3) Posturile vacantate temporar astfel vor fi scoase la concurs cu avizul Sindicatului Judetean
Sanitas Braila, semnatar al prezentului contract colectiv de munca, ce se va acorda in termen
de 10 zi lucratoare de la instiintare

Art.25.(1) Contractul individual de munca poate fi suspendat din initiativa angajatorului in
urmatoarele situatii:

a) in cazul in care salariatul a fost trimis in judecata pentru fapte penale incompatibile cu functia

detinuta, pana la ramanerea definitiva a hotararii judecatoresti;

b) in cazul intreruperii sau reducerii temporare a activitatii, fara incetarea raportului de munca,
in special pentru motive economice, tehnologice, structurale sau similare;

c) in cazul suspendarii temporare a activitatii si/sau a reducerii acesteia ca urmare a decretarii
starii de asediu sau starii de urgentd potrivit art. 93 alin. (1) din Constitutia Romaniei,
republicata. Salariatii afectati de activitatea redusa sau intrerupta, care au contractul individual
de munca suspendat, beneficiaza de o indemnizatie platita din bugetul asigurarilor pentru
somaj, in cuantum de 75% din salariul de baza corespunzator locului de munca ocupat, dar nu
mai mult de 75% din castigul salarial mediu brut utilizat la fundamentarea bugetului asigurarilor
sociale de stat in vigoare, pe toata durata mentinerii starii de asediu sau starii de urgenta, dupa
caz

d) pe durata detasarii;

e) de la data expirarii perioadei pentru care au fost emise avizele, autorizatiile ori atestarile
necesare pentru exercitarea profesiei. Daca in termen de 6 luni salariatul nu si-a reinnoit
avizele, autorizatiile ori atestarile necesare pentru exercitarea profesiei, contractul individual de
munca inceteaza de drept;

d) pe durata suspendarii de catre autoritatile competente a avizelor , autorizatiilor sau atestarilor
necesare pentru exercitarea profesiilor.

(2) In cazurile prevazute la alin. (1) lit. a) si b), dacd se constatd nevinovatia celui in cauza,
salariatul Tsi reia activitatea avuta anterior si i se va plati in temeiul normelor si principiilor
raspunderii civile contractuale, o despagubire egala cu salariul si celelalte drepturi de care a fost
lipsit pe perioada suspendarii contractului.

(3) Posturile vacantate temporar astfel vor fi scoase la concurs cu avizul Sindicatului Judetean
Sanitas Braila, semnatar al prezentului contract colectiv de munca, ce se va acorda in termen
de 10 zi lucratoare de la instiintare
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(4) In cazul reducerii temporare a activitatii, pentru motive economice, tehnologice, structurale
sau similare, pe perioade care depasesc 30 de zile lucratoare, angajatorul va avea posibilitatea
reducerii programului de lucru de la 5 zile la 4 zile pe saptaméana, cu reducerea
corespunzatoare a salariului, pana la remedirea situatiei care a cauzat reducerea programului,
dupa consultarea prealabild a Sindicatului Judetean Sanitas Braila reprezentativ de la nivelul
unitatii sau a reprezentantilor salariatilor, dupa caz.

Art.26 (1) Contractul individual de munca poate fi suspendat prin acordul partilor, in
cazul concediilor fara plata, pentru studii sau pentru interese personale dupa cum
urmeaza:

a) pana la 30 de zile calendaristice pe an pentru situatii personale sau studiu;

b) ingrijirea copilului bolnav in varsta de peste 3 ani, in perioada indicata in certificatul medical;
de acest drept beneficiaza atat mama salariata, cat si tatal salariat, daca mama copilului nu
beneficiaza, pentru aceleasi motive, de concediu fara plat3;

c) tratament medical efectuat in strainatate pe durata recomandata de medic, daca cel in cauza
nu are dreptul, potrivit legii, la indemnizatie pentru incapacitate temporara de munca, precum si
pentru insotirea sotului sau, dupa caz, a sotiei ori a unei rude apropiate - copil, frate, sora,
parinte, pe timpul cat acestia se afla la tratament in strainatate -, in ambele situatii cu avizul
obligatoriu al Ministerului Sanatatii.

d) dupa efectuarea concediului legal acordat pentru ingrijirea copilului in varsta de pana la 2
ani, salariata membra de sindicat poate beneficia de inca un an concediu fara plata, postul
ramanand temporar vacant si neputand fi desfiintat, pe timpul cat aceasta se afla in asemenea
situatie.

(2) In toate cazurile mentionate mai sus se va solicita anterior aprobarii cererii de concediu fara
plata, avizul reprezentantilor Sindicatului Judetean Sanitas Braila semnatar al prezentului
contract colectivde munca, care va fi acordat dupa avizul sefului ierarhic superior.
(3)Oportunitatea anagajarilor pe aceste posturi vacante temporar se va stabili cu avizul
Sindicatului Judetean Sanitas Braila, semnatar al prezentului contract colectiv de munca.
(4)Pentru a nu perturba activitatea unitatii, partile convin sa nu se acorde consecutiv concediu
fara plata prevazut la aliniatul 1 punctele a) si b).

Reguli obligatorii la incetarea contractului de munca

Art.27 Reguli obligatorii la Tncetarea contractului individual de munca pe care salariatul
trebuie sa le respecte:

a) sa respecte perioada de preaviz convenita de parti in contractul individual de munca;

b) sa predea superiorului ierarhic, pana la incetarea contractului individual de munca, cu proces
verbal de predare-primire, toate documentele si bunurile societatii aflate in custodia sa;

c) sa se prezinte la serviciul/departamentul/compartimentul de resurse umane si contabilitate
pentru inchiderea dosarului personal si a situatiei contabile;

d) sa se prezinte la serviciul/departamentul/compartimentul de resurse umane la data incetarii
activitatii ca sa ridice documentele care certifica incetarea contractului individual de munca.

Art. 28. Contractul individual de munca poate inceta astfel:

a) de drept;

b) ca urmare a acordului partilor, la data convenita de acestea;

c) ca urmare a vointei unilaterale a uneia dintre parti, in cazurile si in conditiile limitativ
prevazute de lege.

incetarea de drept a contractului individual de munca:

Art. 29. (1) Contractul individual de munca existent inceteaza de drept:
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a) la data decesului salariatului sau al angajatorului persoana fizica, precum si in cazul dizolvarii
angajatorului persoana juridica, de la data la care angajatorul si-a incheiat existenta conform
legii;

b) la data raméanerii irevocabile a hotararii judecatoresti de declarare a mortji sau a punerii sub
interdictie a salariatului sau a angajatorului persoana fizica;

c) la data indeplinirii cumulative a conditiilor de varsta standard si a stagiului minim de cotizare
pentru pensionare sau, cu caracter exceptional, pentru salariata care opteaza in scris pentru
continuarea exercitarii contractului individual de munca, in termen de 30 zile calendaristice
anterior implinirii conditiilor de varsta standard si a stagiului minim de cotizare pentru
pensionare, la varsta de 65 ani, la data comunicarii deciziei de pensie in cazul pensiei de
invaliditate de gradul Ill, pensiei anticipate partiale, pensiei anticipate, pensiei pentru limita de
varsta cu reducerea varstei standard de pensionare; la data comunicarii deciziei medicale
asupra capacitatii de munca in cazul invaliditatii de gradul | sau ll;

d)ca urmare constatarii nulitatii absolute a contractului individual de munca de la data la care
nulitatea a fost constatata, prin acordul partilor sau prin hotarére judecatoreasca definitiva;

e)ca urmare a admiterii cererii de reintegrare in functia ocupata de salariat a unei persoane
concediate nelegal sau pentru motive neintemeiate, de la data ramanerii definitive a hotararii
judecatoresti de reintegrare;

f) ca urmare a condamnarii penale la executarea unei pedepse privative de libertate, de la data
ramanerii definitive a hotararii judecatoresti;

g) de la data retragerii de catre autoritafile sau organismele competente a avizelor, autorizatiilor
ori atestarilor necesare pentru exercitarea profesiei;

h)ca urmare a interzicerii exercitarii unei profesii sau a unei functii, ca masura de siguranta ori
pedeapsa complementara, de la data ramanerii definitive a hotararii judecatoresti prin care s-a
dispus interdictia;

i)la data expirarii termenului contractului individual de munca incheiat pe durata determinata;
j)retragerea acordului parintilor sau al reprezentantilor legali, in cazul salariatilor cu varsta
cuprinsa intre 15 si 16 ani.a) la data decesului salariatului sau al angajatorului persoana fizica,
precum si in cazul dizolvarii angajatorului persoana juridica, de la data la care angajatorul si-a
incetat existenta conform legii;

b) la data raméanerii irevocabile a hotararii judecatoresti de declarare a mortji sau a punerii sub
interdictie a salariatului sau a angajatorului persoana fizica;

c) la data indeplinirii cumulative a conditiilor de varsta standard si a stagiului minim de cotizare
pentru pensionare; la data comunicarii deciziei de pensie in cazul pensiei de invaliditate de
gradul lll, pensiei anticipate partiale, pensiei anticipate, pensiei pentru limita de varsta cu
reducerea varstei standard de pensionare; la data comunicarii deciziei medicale asupra
capacitatii de munca in cazul invaliditatii de gradul | sau II;

d) ca urmare a constatarii nulitatii absolute a contractului individual de munca, de la data la care
nulitatea a fost constatata prin acordul partilor sau prin hotarare judecatoreasca definitiva;

e) ca urmare a admiterii cererii de reintegrare in functia ocupata de salariat a unei persoane
concediate nelegal sau pentru motive neintemeiate, de la data ramanerii definitive a hotararii
judecatoresti de reintegrare;

f) ca urmare a condamnarii la executarea unei pedepse privative de libertate, de la data
ramanerii definitive a hotararii judecatoresti;

g) de la data retragerii de catre autoritafile sau organismele competente a avizelor, autorizatiilor
ori atestarilor necesare pentru exercitarea profesiei;

h) ca urmare a interzicerii exercitarii unei profesii sau a unei functii, ca masura de siguranta ori
pedeapsa complementara, de la data ramanerii definitive a hotararii judecatoresti prin care s-a
dispus interdictia;

i) la data expirarii termenului contractului individual de munca incheiat pe durata determinata;

j) retragerea acordului parintilor sau al reprezentantilor legali, in cazul salariatilor cu varsta
cuprinsa intre 15 si 16 ani.
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(2) Pentru situatiile prevazute la alin. (1) lit. c) - j), constatarea cazului de incetare de drept a
contractului individual de munca se face in termen de 5 zile lucratoare de la intervenirea
acestuia, in scris, prin decizie a angajatorului, si se comunica persoanelor aflate in situatiile
respective in termen de 5 zile lucratoare.

(3) Angajatorul nu poate ingradi sau limita dreptul salariatei de a continua activitatea in
conditiile prevazute la art. 42, alin. (1), lit. c) teza intai.

(4) Pe baza unei cereri formulate cu 30 de zile Thainte de data indeplinirii cumulative a conditiilor
de varsta standard si a stagiului minim de cotizare pentru pensionare Si cu aprobarea
angajatorului, salariatul poate fi mentinut in aceeasi functie maximum 3 ani peste véarsta
standard de pensionare, cu posibilitatea prelungirii anuale a contractului individual de munca.
Art.30. (1) Concedierea reprezinta incetarea contractului individual de munca din initiativa
angajatorului.

(2) Concedierea poate fi dispusa pentru motive care tin de persoana salariatului sau pentru
motive care nu tin de persoana salariatului.

(3) Este interzisa concedierea salariatilor:

a) pe criterii de rasa, cetatenie, etnie, culoare, limba, religie, origine sociala, trasaturi genetice,
sex, orientare sexuala, varsta, handicap, boala cronica necontagioasa, infectare HIV, optiune
politica, situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta ori activitate sindicala, apartenenta
la o categorie defavorizata;

b) pentru exercitarea, in conditiile legii, a dreptului la greva si a drepturilor sindicale.

(4) Concedierea salariatilor nu poate fi dispusa:

a) pe durata incapacitatii temporare de munca, stabilita prin certificat medical conform legii;

b) pe durata suspendarii activitatii ca urmare a instituirii carantinei;

c) pe durata in care femeia salariata este gravida, in masura in care angajatorul a luat
cunostinta de acest fapt anterior emiterii deciziei de concediere;

d) pe durata concediului de maternitate;

e) pe durata concediului pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani sau, in cazul
copilului cu handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani;

f) pe durata concediului pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani sau, in cazul
copilului cu handicap, pentru afectiuni intercurente, pana la implinirea varstei de 18 ani;

g) pe durata exercitarii unei functii eligibile intr-un organism sindical, cu exceptia situatiei in
care concedierea este dispusa pentru o abatere disciplinara grava sau pentru abateri
disciplinare repetate, savarsite de catre acel salariat;

h) pe durata efectuarii concediului de odihng;

i) pe prioada concediului fara plata acordat in conditiile prezentului Contract Colectiv de Munca.
j) pe durata efectuarii concediului paternal si a concediului de ingrijitor sau pe durata absentarii
de la locul de munca in conditiile reglementate la art. 15242 din Codul Muncii.

(5) Prevederile alin. (1) nu se aplica in cazul concedierii pentru motive ce intervin ca urmare a
reorganizarii judiciare, a falimentului sau a dizolvarii angajatorului, in conditiile legii.

Art. 31. Concedierea colectiva

Prin concediere colectiva se intelege concedierea, intr-o perioada de 30 de zile calendaristice,
din unul sau mai multe motive care nu tin de persoana salariatului, a unui numar de:

a) cel putin 10 salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are incadrati mai mult de 20 de
salariati si mai putin de 100 de salariatj;

b) cel putin 10% din salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are incadrati cel putin 100
de salariati, dar mai putin de 300 de salariatj;

c) cel putin 30 de salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are incadrati cel putin 300 de
salariatj.

Art.32. Prevederile art. 68-73 din Legea nr. 53/2003 — Codul muncii (actualizata) privind
concedierea colectiva, nu se aplica salariatilor din institutiile publice si autoritatile publice.
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Art.33.. Complexul rezidential Sfanta Maria Braila poate dispune concedierea pentru motive
care tin de persoana salariatului cu consultarea organizatiei sindicale semnatare a prezentului
Contract Colectiv de Munca in urmatoarele situatii:

a) In cazul in care salariatul a savarsit o abatere grava sau abateri repetate de la regulile de
disciplina a muncii ori de la cele stabilite prin contractul individual de munca, Contractul
Colectiv de Munca aplicabil sau regulamentul intern, ca sanctiune disciplinara;

b) in cazul in care, prin decizie a organelor competente de expertiza medicala, se constata
inaptitudinea fizica si/sau psihica a salariatului, fapt ce nu permite acestuia sa isi indeplineasca
atributiile corespunzatoare locului de munca ocupat;

c) in cazul in care salariatul nu corespunde profesional locului de munca in care este incadrat.
d) in cazul in care salariatul este arestat preventiv pentru o perioada mai mare de 30 de zile, in
conditiile Codului de procedura penala.

Art.34 Dreptul la preaviz in cazul concedierii

(1)Persoanele concediate pentru inaptitudine fizica si/sau psihica, necorespundere
profesionala si pentru motive care nu tin de persoana lor beneficiaza de dreptul la un preaviz ce
nu poate fi mat mic de 20 de zile lucratoare.

(2) Fac exceptie de la prevederile alin. (1) persoanele concediate pentru necorespundere
profesionala care se afla in perioada de proba.

(3) Persoanele cu handicap beneficiaza de dreptul la un preaviz de 30 de zile lucratoare,
acordat la desfacerea contractului individual de munca din initiativa angajatorului pentru

motive neimputabile acestuia.

(4) Angajatorul va ingtiinta salariatul, in scris, ca urmeaza sa-i inceteze contractul individual

de munca prin concediere cu 20 sau 30 de zile lucratoare, dupa caz, anterior deciziei de
concediere. Ziua in care se comunica instiinfarea de preaviz nu se ia in calcul la stabilirea
termenului de 20 sau 30 de zile lucratoare.

(5) Pe durata preavizului contractul individual de munca continua sa isi produca toate

efectele.

(6) Salariatul are obligatia sa respecte termenul de preaviz, trebuie sa se prezinte la locul de
munca si sa-si indeplineasca atributiile profesionale. in caz contrar, angajatorul poate sa

aplice sanctiuni disciplinare, cu respectarea prevederilor legale.

(7) in situatia in care in perioada de preaviz contractul individual de munca este suspendat,
termenul de preaviz va fi suspendat corespunzator, cu exceptia cazului in care contractul
individual de mutica este suspendat pentru absente nemotivate ale salariatului. Dupa incetarea
cauzei de suspendare, salariatul se va prezenta la locul de munca pentru a-si desfasura
activitatea pana la expirarea perioadei de preaviz.

Art.35.(1) Decizia de concediere se comunica salariatului in scris si va contine:

a) motivele care determina concedierea;

b) durata preavizului;

c) criteriile de stabilire a ordinii de prioritati, numai in cazul concedierilor colective;

d) lista tuturor locurilor de munca disponibile in unitate si termenul in care salariatii urmeaza sa
opteze pentru a ocupa un loc de munca vacant, daca este posibil.

(2) Decizia de concediere produce efecte de la data comunicarii ei salariatului.

(3) Decizia de concediere se preda personal salariatului, cu semnatura de primire.

(4) in situatia in care nu este posibila inmanarea deciziei de concediere in mod personal,
aceasta se va comunica prin posta electronica la adresa de e-mail comunicata de salariat

si/sau la adresa de e-mail pusa la dispozitie de angajator.

(5) Comunicarea deciziei de concediere prin posta eletronica va contine si decizia, in format
PDF accesibil electronic, care sa respecte cerintele formale impuse de dispozitiile art. 76 din
Codul muncii, prevazute si la alin.(l).

(6) Chiar daca decizia de concediere a fost comunicata prin posta electronica, indeplinindu-

se astfel obligatia de comunicare a masurii dispuse, decizia de concediere se va transmite si
prin posta, cu scrisoare recomandata la domiciliul sau regedinta comunicata de salariat.
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(7) in situatia in care salariatul nu ridica plicul care contine decizia de concediere sau refuza
primirea acestuia, nu se afla la domiciliul comunicat angajatorului, iar decizia se intoarce la
angajator, nu se va repeta procedura.

Art.36.Demisia si dreptul la preaviz

(1) Contractul individual de munca poate inceta ca urmare a vointei unilaterale a salariatului
prin demisie - notificarea scrisa prin care salariatul comunica angajatorului incetarea
contractului individual de munca, dupa implinirea unui termen de preaviz.

(2) Angajatorul va inregistra demisia, formulata in scris de catre salariat in registrul general

de intrari-iesiri a documentelor, in momentul comunicarii acesteia de catre salariat.

(3) Salariatul are dreptul de a nu motiva demisia.

(4) Termenul de preaviz este cel convenit de parti in contractul individual de munca si nu

poate fi mai mare de 20 de zile lucratoare pentru salariatii cu functii de executie, respectiv

mai mare de 45 de zile lucratoare pentru salariatii care ocupa functii de conducere.

(5) Termenul preavizului incepe sa curga de la comunicare, dar nil include si ziua
comunicarii.

(6) Pe durata preavizului contractul individual de munca continua sa isi produca toate efectele.
(7) Salariatul are obligatia sa respecte termenul de preaviz, trebuie sa se prezinte la locul de
munca si sa-si indeplineasca atributiile profesionale. in caz contrar, angajatorul poate sa

aplice sanctiuni disciplinare, cu respectarea prevederilor legale.

(8) Tn situatia in care in perioada de preaviz contractul individual de muncé este suspendat,
termenul de preaviz va fi suspendat corespunzator. Dupa incetarea cauzei de suspendare,
salariatul se va prezenta la locul de munca pentru a-si desfasura activitatea pana la expirarea
perioadei de preaviz.

(9) Contractul individual de munca inceteaza la data expirarii termenului de preaviz sau la
data renuntarii totele ori partiale de catre angajator la termenul respectiv.

(10) Pot inceta prin demisie atat contractele incheiate pe durata nedeterminata, cat si cele pe
durata determinata, precum si contractele cu timp partial sau cele de munca la domiciliu sau
telemunca.

(11) Salariatul poate demisiona fara preaviz numai in cazul neindeplinirii de catre angajator a
oricaror obligatii asumate prin contractul individual de munca, contractul fiind denuntat
unilateral de la data stipulata in cuprinsul demisiei. Dovada neindeplinirii acestor obligatii se
va face prin orice mijloc de proba.

(11) Tnainte de expirarea termenului de preaviz, partile pot conveni incetarea contractului prin
acordul lor, dar numai dupa retragerea demisiei salariatului acceptata de angajator.

(12) Retragerea demisiei salariatului comunicata angajatorului este posibila numai cu acordul
angajatorului si doar inainte de expirarea perioadei de preaviz.

CAPITOLUL V
EVALUAREA $§| PROMOVAREA PERSONALULUI CONTRACTUAL

Art.37 Evaluarea performantelor profesionale individuale ale personalului contractual se
face, de regula de catre:

a) seful ierarhic superior si se aproba de director;

b) directorul pentru personalul contractual care i se subordoneaza direct;

Art.38 (1) Evaluarea se realizeaza pentru un an calendaristic,in perioada cuprinsa intre
datele de 1 ianuarie si 31 martie din anulurmator perioadei evaluate,pentru toti salariatii
care au desfasurat efectiv activitate minimum 6 luni in anul calendaristic pentru care se
realizeaza evaluarea.

(2) Tn mod exceptional, evaluarea performantelor profesionale individuale ale personalului
contractual se face si in cursul perioadei evaluate, in urmatoarele cazuri:

a) atunci cand pe parcursul perioadei evaluate contractul individual de munca al angajatului
evaluat inceteaza, se suspendd sau se modifica, in conditiile legii. in acest caz angajatul va fi

Page 13 of 62



evaluat pentru perioada de pana la incetarea, suspendarea sau modificarea contractelor de
munca. La obtinerea calificativului anual va fi avut in vedere, in functie de specificul atributiilor
prevazute in fisa postului, si calificativul obtinut Tnhainte de suspendarea sau modificarea
contractelor individuale de munca;

b) atunci cand pe parcursul perioadei evaluate contractul individual de munca al evaluatorului
inceteaza, se suspenda sau se modifica, in conditiile legii. in acest caz evaluatorul are obligatia
ca, inainte de incetarea, suspendarea sau modificarea contractului individual de munca sa
realizeze evaluarea performantelor profesionale individuale ale angajatilor din subordine.
Calificativul acordat se va lua in considerare la evaluarea anuala a performantelor profesionale
individuale ale acestora;

c) atunci cand pe parcursul perioadei evaluate angajatul dobandeste o diploma de studii de
nivel superior si urmeaza sa fie promovat, in conditiile legii, intr-o functie corespunzatoare
studiilor absolvite;

d) atunci cand pe parcursul perioadei evaluate angajatul este promovat in grad profesional.
Art.39. Evaluarea personalului contractual are urmatoarele componente:

a) evaluarea gradului si modului de atingere a obiectivelor individuale;

b) evaluarea gradului de indeplinire a criteriilor de performanta.

Art.40. (1) Persoanele care au calitatea de evaluator au obligatia de a stabili obiective
individuale pentru personalul contractual prin raportare la functia definuta, gradul/treapta
profesionala al acesteia, cunostintele teoretice si practice si abilitatile angajatului.

(2) Performantele profesionale individuale ale personalului contractual sunt evaluate pe baza
criteriilor de performanta stabilite, in functie de specificul activitatii compartimentului in care Tisi
desfasoara activitatea.

Art.41.(1) Obiectivele individuale trebuie sa corespunda urmatoarelor cerinte:

a) sa fie specifice atributiilor functionale mentionate in fisa postului

b) sa fie cuantificabile;

c) sa fie realiste, adica sa poata fi duse la indeplinire in termenele de realizare prevazute si cu
resursele alocate;

d) sa fie flexibile, adica sa poata fi revizuite in functie de modificarile intervenite in prioritatile
institutiei.

(2) Obiectivele individuale pot fi revizuite trimestrial sau ori de céate ori intervin modificari in
structura organizatorica a institutiei. Obiectivele revizuite se vor mentiona in raportul de
evaluare a performantelor profesionale individuale ale personalului contractual.

Art.42. Angajatii care exercita cu caracter temporar o functie de conducere vor fi evaluatj,
pentru perioada exercitarii temporare, pe baza criteriilor de performanta stabilite pentru functia
de conducere respectiva.

Art.43.(1) Criteriile generale de evaluare a postului, prevazute de Legea nr.153/2017, in
baza carora sunt stabilite criteriile de evaluare a performantelor profesionale individuale
sunt urmatoarele:

a) cunostinte si experienta;

b) complexitate, creativitate si diversitatea activitatilor;

c) judecata si impactul deciziilor;

d) responsabilitate, coordonare si supervizare;

e) dialog social si comunicare;

f) conditii de munca,;

g) incompatibilitati si regimuri speciale.

(2) Criteriile de evaluare a performantelor profesionale individuale sunt urmatoarele:

1. capacitatea de a lucra independent
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. capacitatea de a lucra in echipa
. eficienta lucrarilor si sarcinilor realizate in contextul atingerii obiectivelor propuse
. adaptarea la schimbare la solutii noi sau la situatii neprevazute
. evaluarea lucrarilor si sarcinilor de rutina ( repetitive)
. gradul de implicare in realizarea atributiilor si solutionarea problemelor
. respectarea programului de lucru , a disciplinei muncii
. capacitatea de evitare a starilor conflictuale si respectarea relatiilor ierarhice
. respectarea confidentialitatii lucrarilor si datelor la care are acces
10 fidelitatea si loialitatea fata de angajator
11. gradul de realizare a sarcinilor si atributiilor din fisa postului
12. cunoasterea si respectarea procedurilor de lucru
13. gradul de indeplinire in termenele stabilite a sarcinilor si lucrarilor repartizate
14. perfectionarea in domeniul cunoasterii si respectarii ROI , PSI si a altor norme specifice.
(3) Criteriile de performanta generale avute in vedere la promovarea in functie,
grade/trepte profesionale a personalului platit din fonduri publice ori in vederea acordarii
unor premii sunt urmatoarele:
a) cunostinte profesionale si abilitatj;
b) calitatea, operativitatea si eficienta activitatilor desfasurate;
c) perfectionarea pregatirii profesionale;
d) capacitatea de a lucra in echipa;
e) comunicare;
f) disciplina;
g) rezistenta la stres si adaptabilitate;
h) capacitatea de asumare a responsabilitatji;
i) integritate si etica profesionala.
Art.44.(1) Notarea obiectivelor individuale si a criteriilor de performanta se face parcurgandu-se
urmatoarele etape:
a) fiecare obiectiv se apreciaza cu note de la 1 la 5, nota exprimand gradul de indeplinire a
obiectivului respectiv, in raport cu indicatorii de performantg;
b) fiecare criteriu de performanta se noteaza de la 1 la 5, nota exprimand aprecierea indeplinirii
criteriului de performanta in realizarea obiectivelor individuale stabilite.
(2) Pentru a obtine nota acordata pentru indeplinirea obiectivelor se face media aritmetica a
notelor acordate pentru indeplinirea fiecarui obiectiv, inclusiv a obiectivelor individuale revizuite,
daca s-a impus revizuirea acestora pe parcursul perioadei evaluate.
(3) Pentru a obtine nota acordata pentru indeplinirea criteriilor de performanta se face media
aritmetica a notelor acordate pentru indeplinirea fiecarui criteriu.
(4) Punctajul final al evaluarii anuale este media aritmetica a notelor obtinute pentru
obiectivele individuale si criteriile de performanta, potrivit alin. (2) si (3).
(5) Semnificatia notelor prevazute la alin. (1) lit. a) si b) este urmatoarea: nota 1 - nivel minim gi
nota 5 - nivel maxim.
Art.45. Procedura evaluarii finale se realizeaza in urmatoarele 3 etape, dupa cum urmeaza:
a) completarea raportului de evaluare de catre evaluator;
b) interviul;
c) contrasemnarea raportului de evaluare.
Art.46. in vederea completarii raportului de evaluare a performantelor profesionale individuale
ale personalului contractual, evaluatorul:
a) stabileste calificativul final de evaluare a performantelor profesionale individuale;
b) consemneaza rezultatele deosebite ale angajatului, dificultatile obiective intdmpinate de
acesta in perioada evaluata si orice alte observatii pe care le considera relevante;
c) stabileste obiectivele individuale pentru anul urmator perioadei evaluate;
Art.47. (1) Interviul, ca etapa a procesului de evaluare, reprezinta un schimb de informatii care
are loc intre evaluator si angajat, in cadrul caruia:
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a) se aduc la cunostinta angajatului evaluat consemnarile facute de evaluator in raportul de
evaluare;

b) se semneaza si se dateaza raportul de evaluare de catre evaluator gi de angajatul evaluat.
(2) Tn cazul in care intre angajatul evaluat si evaluator existd diferente de opinie asupra
consemnarilor facute, comentariile angajatului se consemneaza in raportul de evaluare.
Evaluatorul poate modifica raportul de evaluare daca se ajunge la un punct de vedere comun.
Art.48. Calificativul final al evaluarii se stabileste pe baza notei finale, dupa cum urmeaza:

a) intre 1,00-2,00 - nesatisfacator;

b) intre 2,01-3,50 - satisfacator;

c) intre 3,51-4,50 - bine;

d) intre 4,51-5,00 - foarte bine.

Art.49. (1) Angajatii nemuliumiti de rezultatul evaluarii pot sa il conteste la conducatorul
institutiei publice. Conducatorul institutiei publice solutioneaza contestatia pe baza raportului de
evaluare si a referatelor intocmite de catre angajatul evaluat, evaluator si contrasemnatar.

(2) Contestatia se formuleaza in termen de 5 zile calendaristice de la luarea la cunostinta de
catre angajatul evaluat a calificativului acordat si se solutioneaza in termen de 15 zile
calendaristice de la data expirarii termenului de depunere a contestatjei.

(3) Rezultatul contestatiei se comunica angajatului in termen de 5 zile calendaristice de la
solutionarea contestatiei.

(4) Angajatul nemultumit de modul de solutionare a contestatiei formulate potrivit alin. (1) se
poate adresa instantei de contencios administrativ, in conditiile legii.

(5) Angaijatii evaluati direct de catre conducatorul institutiei publice, nemuliumiti de rezultatul
evaluarii, se pot adresa direct instantei de contencios administrativ, in conditiile legii.
PROMOVAREA PERSONALULUI CONTRACTUAL

Promovarea in grade sau trepte profesionale imediat superioare a personalului contractual din
sectorul bugetar platit din fonduri publice se realizeaza conform H.G. nr. 286 din 23 martie 2011
pentru aprobarea Regulamentului-cadru privind stabilirea principiilor generale de ocupare a unui
post vacant sau temporar vacant corespunzator functiilor contractuale si a criteriilor de
promovare in grade sau trepte profesionale imediat superioare a personalului contractual din
sectorul bugetar platit din fonduri publice

Art.50. (1) Prin promovare se asigura evolutia in cariera a personalului contractual, prin
trecerea intr-un grad superior sau treapta profesionala superioara , intr-o functie de conducere
sau intr-o functie pentru care este prevazut un nivel de studii superior .

(2) Promovarea persoanelor incadrate cu contract individual de munca in grade sau trepte
profesionale se face, de regula, pe un post vacant, iar in situatia in care nu exista un asemenea
post se face prin transformarea postului din statul de funciii in care acestea sunt incadrate intr-
unul de nivel imediat superior.

(3) Promovarea intr-o functie pentru care este prevazut un nivel de studii superior se face prin
transformarea postului din statul de functii in care aceasta este incadrat intr-un post prevazut cu
studii superioare de scurta sau de lunga durata , a carui grad profesional este imediat superior
celui de debutant , cu mentinerea gradatiei avute la data promovarii , ca urmare a obtinerii unei
diplome de nivel superior si a promovarii examenului organizat in acest sens .

(4) Propunerea de promovare intr-o functie cu un nivel de studii superior, ca urmare a absolvirii
de catre salariat a unor forme de invatamant superior in specialitatea in care isi desfasoara
activitatea sau considerata de autoritatea ori institutia publica ca fiind utila pentru desfasurarea
activitatii, justificata de necesitatea modificarii fisei de post, se face de catre seful ierarhic
superior la cererea salariatului, insotita de copia legalizata a diplomei de licenta, respectiv a
diplomei de absolvire sau, dupa caz, de adeverinta care sa ateste absolvirea studiilor, eliberate
de o institutie de invatamant superior acreditata, si este aprobata de catre conducatorul
autoritatii ori institutiei publice.
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(5) Promovarea intr-o functie pentru care este prevazut un nivel de studii superior se face numai
in masura in care conducatorul autoritatii sau institutiei publice decide ca atributiile din fisa
postului sa fie modificate in mod corespunzator.

(6) Promovarea in grade sau trepte profesionale a personalului contractual din sectorul bugetar
se face prin examen , in baza unui referat de evaluare intocmit de seful ierarhic si aprobat de
conducatorul institutiei .

(7) Examenul de promovare in grade sau trepte profesionale se poate organiza trimestrial,
semestrial sau anual, in functie de decizia conducatorului autoritatii ori institutiei publice.

(8) Referatul de evaluare intocmit de seful ierarhic cuprinde urmatoarele elemente:

a) descrierea activitatii desfasurate de candidat;

b) nivelul de insusire a legislatiei specifice activitatii desfagurate;

c) aptitudinile pe care le-a dovedit candidatul in modul de Tndeplinire a atributiilor;

d) conduita candidatului in timpul serviciului;

e) propunerea de promovare;

f) bibliografia si, dupa caz, tematica examenului de promovare;

g) propuneri privind componenta comisiei de examinare si cea de solutionare a contestatiilor.
(9) Referatul de evaluare se depune pana in ultima zi lucratoare a fiecarui trimestru la
compartimentul resurse umane sau la persoana desemnata in acest sens.

(10) Promovarea in grade sau trepte profesionale imediat superioare se face din 3 in 3 ani, in
functie de performantele profesionale individuale, apreciate cu calificativul ,foarte bine“, cel
putin de doua ori in ultimii 3 ani de activitate, de catre comisia desemnata prin dispozitie a
ordonatorului de credite bugetare, din care fac parte reprezentantii organizatiilor sindicale
reprezentative la nivel de unitate sau, dupa caz, reprezentantii salariatilor, daca in statute sau in
legi speciale nu se prevede altfel.

(11) Ordonatorii de credite pot aproba demararea procedurilor privind promovarea pe funciii,
grade sau trepte profesionale a personalului numai cu conditia incadrarii in cheltuielile de
personal aprobate in buget.

Art.51.(1) Examenul de promovare in grade sau trepte profesionale a personalului contractual
consta in sustinerea unei probe scrise sau a unei probe practice, dupa caz, si interviu stabilite
de comisia de examinare.

(2) Proba practica se sustine in cazul functiilor de deservire si a functiilor contractuale la care
este necesara verificarea abilitatilor practice.

(3) Pentru a participa la concursul de promovare in grade sau trepte profesionale imediat
superioare, candidatul trebuie sa fi obtinut calificativul "foarte bine" la evaluarea performantelor
profesionale individuale cel putin de doua ori in ultimii 3 ani.

Art. 52. (1) Comisia de examinare si comisia de solutionare a contestatiilor, desemnate prin act
administrativ al ordonatorului de credite al autoritatii sau institutiei publice, sunt formate din 3
membri cu experienta si cunostintele necesare in domeniul postului in care se face promovarea
si un secretar.

(2) Calitatea de membru in comisia de examinare este incompatibila cu calitatea de membru in
comisia de solutionare a contestatiilor.

(3) Fiecare membru al comisiei de examinare propune pe baza bibliografiei si, dupa caz, a
tematicii maximum 3 subiecte, dintre care comisia de examinare stabileste 3 pana la 9 subiecte,
cu cel mult doua ore inainte de ora stabilita pentru examenul de promovare.

(4) La locul, data si ora stabilite pentru examenul de promovare, comisia de examinare pune la
dispozitia fiecarui candidat lista subiectelor stabilite, conform alin. (3).

(5) Fiecare candidat redacteaza o lucrare pe un subiect ales dintre cele stabilite de catre
comisia de examinare.

(6) Durata examenului de promovare se stabileste de comisia de examinare in functie de gradul
de dificultate si complexitate al subiectelor stabilite, dar nu poate depasi 3 ore.
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Art.53. (1) in cadrul examenului de promovare fiecare membru al comisiei de examinare
noteaza lucrarea elaborata de candidat cu un punctaj maxim de 100 de puncte, pe baza
urmatoarelor criterii:

a) cunostinte teoretice necesare functiei evaluate;

b) abilitati de comunicare;

c) capacitate de sintez3;

d) complexitate, initiativa, creativitate.

(2) Comisia de examinare stabileste ponderea din nota finala a fiecarui criteriu prevazut la alin.
(1).

(3) Proba practica este notata de catre membrii comisiei de examinare cu un punctaj de
maximum 100 de puncte.

(4) Punctajul acordat de membrii comisiei de examinare este consemnat in borderoul de notare.
(5) Punctajul minim de promovare este de 50 de puncte.

(6) Rezultatele examenului de promovare se afiseaza la sediul autoritatii sau institutiei publice,
precum si pe pagina de internet a acesteia, dupa caz, in termen de doua zile lucratoare de la
data sustinerii acestuia.

(7) Candidatii nemultumiti de rezultatul obtinut pot depune contestatie in termen de o zi
lucratoare de la data afigarii rezultatelor, sub sanctiunea decaderii din acest drept.

(8) Comisia de solutionare a contestatilor va reevalua lucrarea sau proba practica, iar
rezultatele finale se afiseaza la sediul institutiei sau autoritatii publice in doua zile lucratoare de
la data expirarii termenului de depunere a contestatjei.

Art.54.(1) Persoanele incadrate in functii contractuale de debutant vor fi promovate, prin
examen, la sfarsitul perioadei de debut stabilite in conditiile legii, in functia, gradul sau treapta
profesionala imediat superioara, in baza unui referat de evaluare intocmit, cu respectarea
prevederilor art. 41 alin. (9) din H.G. Nr.286/2011, de seful ierarhic si aprobat de conducatorul
autoritatii sau institutiei publice.

(2) Examenul de promovare se desfasoara cu respectarea prevederilor art. 13 si 68-87 din
H.G. Nr.1336/2022.

Art .55 (1) Incadrarea in noua functie ca urmare a promovarii examenului de promovare se
face incepand cu prima zi a lunii urmatoare celei in care a avut loc promovarea.

(2) Dupa promovare fisa de post se modifica si se completeaza cu noi atributii.

CAPITOLUL VI
DREPTURILE Sl OBLIGATIILE SALARIATILOR

Art.56. In ceea ce priveste personalul contractual, drepturile si obligatiile privind relatiile de
munca dintre angajator gi salariat se stabilesc potrivit legii, prin negociere, in cadrul contractelor
colective de munca si al contractelor individuale de munca.

Art.57. Salariatul are, in principal, urmatoarele drepturi:

a) dreptul la salarizare pentru munca depus3;

b) dreptul la repaus zilnic si saptamanal;

c) dreptul la concediu de odihna anual;

d) dreptul la egalitate de sanse si de tratament;

e) dreptul la demnitate in munca;

f) dreptul la securitate si sanatate in munca;

g) dreptul la acces la formarea profesional3;

h) dreptul la informare si consultare;

i) dreptul de a lua parte la determinarea si ameliorarea conditiilor de munca si a mediului de
munca;

j) dreptul la protectie in caz de concediere;

k) dreptul la negociere colectiva si individualg;

[) dreptul de a participa la actiuni colective;
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m) dreptul de a constitui sau de a adera la un sindicat;

n) dreptul de a solicita trecerea pe un post vacant care ii asigura conditi de munca mai
favorabile daca si-a incheiat perioada de proba si are o vechime de cel putin 6 luni la acelasi
angajator;

0) alte drepturi prevazute de lege sau de contractele colective de munca aplicabile.

Art.58. Salariatului contractual ii revin, in principal, urmatoarele obligatii:

a) obligatia de a realiza norma de munca sau, dupa caz, de a indeplini atributiile ce ii revin
conform fisei postului;

b) obligatia de a respecta disciplina muncii;

c) obligatia de a respecta prevederile cuprinse in regulamentul intern, in contractul colectiv de
munca aplicabil, precum si in contractul individual de muncg;

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

e) obligatia de a respecta masurile de securitate si sanatate a muncii in unitate;

f ) obligatia de a respecta secretul de serviciu;

g) obligatia de a respecta confidentialitatea informatiilor si documentelor utilizate in indeplinirea
atributiilor de serviciu;

h) obligatia de a se supune obiectivelor de performanta individuale stabilite de
angajator,precum si criteriilor de evaluare a realizarii acestora stabilite in prezentul regulament
intern,obiective si criteria de care a luat la cunostinta;;

i) alte obligatii prevazute de lege sau de contractele colective de munca aplicabile.

Art.59. Angajatii care ocupa functii de conducere au obligatia:

a) sa organizeze si sa optimizeze activitatea serviciului/ biroului/centrului sau a
compartimentului;

b) sa intocmeasca fisa postului pentru toate posturile ocupate din subordine, conform statului de
functii si de personal aprobat si sa aduca pe parcurs modificarile si completarile survenite;

C) sa asigure asistenta si supervizarea activitatilor din cadrul compartimentului;

d) sa aduca la cunostinta subordonatilor drepturile, obligatiile si raspunderile ce la revin;

e) sa dea dispozitii clare si precise;

f) sa asigure incadrarea in colectiv a noilor angajatj;

g) sa prelucreze, periodic, modificarile legislative si actele normative noi, specifice locurilor de
munca;

h) raspund de conduita si atitudinea subordonatilor in relatia cu publicul;

i) raspund de decenta vestimentatiei adoptata in timpul serviciului de catre subordonatj;

j) au obligatia de a sesiza comisia de disciplind a institutiei in caz ca, constata abateri
disciplinare. in caz contrar se fac vinovati de tolerarea abaterilor ;

k) completeaza raportul de evaluare pentru angajatii din subordine in conditjile legii

[) au obligatia sa organizeze si sa faciliteze integrarea debutantilor in cadrul institutiei prin
elaborarea unui program de stagiu aprobat de catre directorul general care trebuie sa contina in
mod obligatoriu urmatoarele puncte :

m) alocarea a doua ore zilnic din timpul normal de lucru studiului individual sau programelor de
formare la care trebuie sa participe angajatul debutant, in conditiile legii;

n) planificarea activitatilor ce urmeaza sa fie desfasurate, in functie de nivelul cunostintelor
teoretice si al deprinderilor practice dobandite pe parcursul perioadei de stagiu;

In scopul cunoasterii specificului activitatii institutiei, angajatului debutant i se va asigura
posibilitatea de a asista la indeplinirea atributiilor de serviciu de catre angajatii definitivi din
cadrul altor compartimente. Aceasta activitate se va desfasura in coordonarea angajatului sub a
carui indrumare isi desfasoara activitatea si nu poate depasi un sfert din durata perioadei de
stagiu.

Art.60. Obligatii generale ale salariatilor din cadrul Complexului rezidential Sfanta Maria
Braila:
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- de a avea un comportament bazat pe respect, buna-credinta, corectitudine, amabilitate si
impartialitate;

- de a avea in timpul programului de lucru o tinuta vestimentara ingrijita si decenta

- sa se prezinte la serviciu in stare corespunzatoare, in deplina capacitate de munca, pentru a-
si putea indeplini in bune conditii sarcinile ce Ti revin;

- de a acorda caracter prioritar legilor si interesului beneficiarilor;

- de a respecta masurile de securitate si sanatate a muncii in institutie;

- sa efectueze examenul medical periodic;

- persoanele in varsta de pana la 35 ani,care contribuie la sistemul public de pensii,trebuie sa
adera la un fond de pensii administrat privat(pilonul Il),potrivit prevederilor art.30 din Legea
nr.411/2004 privind fondurile de pensii administrate privat.

- sa cunoasca conftinutul actelor normative, regulamentelor si al oricaror altor dispozitii cu
caracter normativ in legatura cu atributiile si sarcinile de serviciu, precum si a dispozitiilor
conducerii;

- angajatii sunt obligati sa comunice Compartimentului Resurse Umane, in cel mult 5 zile
calendaristice de la data intervenirii modificarii, orice modificare survenita in situatia/statutul
lor cu privire la: starea civila (casatorie, divort, nasterea unui copil, etc.), situatia militara, studii,
schimbarea domiciliului;

- angajatii sunt obligati sa comunice Compartimentului Resurse Umane, daca a intervenit o
boala demonstrata printr-un concediu medical, in cel mult 24 de ore de la data acordarii
concediului medical;

- certificatul medical se prezinta angajatorului pana cel mai tarziu la data de 5 a lunii urmatoare
celei pentru care a fost acordat concediul;

- referitor la studiile absolvite, angajatii au obligatia sa prezinte Compartimentului Resurse
Umane, diplomele de studii, avand in vedere ca adeverintele eliberate de institutile de
invatamant superior au valabilitate doar de un an;

- salariatji institutiei sunt obligati sa colaboreze cu Compartimentului Resurse Umane, in
problema intocmirii si actualizarii dosarului profesional/personal, respectiv a furnizarii oricarei
informatii sau document necesar intocmirii, completarii sau actualizarii acestuia;

- de a raspunde de indeplinirea obligatiilor de serviciu stabilite Tn fisa postului.

CAPITOLUL VII
NORME DE CONDUITA PROFESIONALA,
PRINCIPIILE CARE GUVERNEAZA CONDUITA PROFESIONALA A
PERSONALULUI CONTRACTUAL

Normele generale de conduita prevazute de Codul de etica al personalului contractual din
autoritatile si institutiile publice, sunt:

Art.61. Asigurarea unui serviciu public de calitate

(1) Personalul contractual are obligatia de a asigura un serviciu public de calitate in beneficiul
cetatenilor, prin participarea activa la luarea deciziilor si la transpunerea lor in practica, in
scopul realizarii competentelor autoritatilor si ale institutiilor publice, in limitele atributiilor
stabilite prin fisa postului.

(2) In exercitarea functiei, personalul contractual are obligatia de a avea un comportament
profesionist, precum si de a asigura, in conditiile legii, transparenta administrativa, pentru a
castiga si a mentine increderea publicului in integritatea, impartialitatea si eficacitatea
autoritatilor si institutiilor publice.

Art.62. Respectarea Constitutiei si a legilor

(1) Angajatii contractuali au obligatia ca, prin actele gi faptele lor, sa respecte Constitutia, legile
tarii si sa actioneze pentru punerea in aplicare a dispozitiilor legale, in conformitate cu atributiile
care le revin, cu respectarea eticii profesionale.
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(2) Personalul contractual trebuie sa se conformeze dispozitiilor legale privind restrangerea
exercitiului unor drepturi, datorata naturii functiilor detinute.

Art.63. Loialitatea fata de autoritatile si institutiile publice

(1) Personalul contractual are obligatia de a apara cu loialitate prestigiul autoritatii au institutiei
publice in care isi desfasoara activitatea, precum si de a se abtine de la orice act ori fapt care
poate produce prejudicii imaginii sau intereselor legale ale acesteia.

(2) Angajatilor contractuali le este interzis:

a) sa exprime in public aprecieri neconforme cu realitatea in legatura cu activitatea autoritatii
sau institutiei publice in care isi desfasoara activitatea, cu politicile si strategiile acesteia ori cu
proiectele de acte cu caracter normativ sau individual,

b) sa faca aprecieri in legatura cu litigiile aflate in curs de solutionare si in care autoritatea sau
institutia publica in care isi desfasoara activitatea are calitatea de parte, daca nu sunt abilitati in
acest sens;

¢ ) sa dezvaluie informatii care nu au caracter public, in alte conditii decat cele prevazute de
lege;

d) sa dezvaluie informatiile la care au acces in exercitarea functiei, daca aceasta dezvaluire
este de natura sa atraga avantaje necuvenite ori sa prejudicieze imaginea sau drepturile
institutiei ori ale unor functionari publici sau angajati contractuali, precum si ale persoanelor
fizice sau juridice;

e) sa acorde asistenta si consultanta persoanelor fizice sau juridice, in vederea promovarii de
actiuni juridice ori de alta natura impotriva statului sau autoritatii ori institutiei publice in care isi
desfasoara activitatea.

(3) Prevederile alin. (2) lit. a) - d) se aplica si dupa incetarea raportului de munca, pentru o
perioada de 2 ani, daca dispozitiile din legi speciale nu prevad alte termene.

(4) Prevederile codului de conduita nu pot fi interpretate ca o derogare de la obligatia legala a
personalului contractual de a furniza informatii de interes public celor interesati, in conditiile
legii.

Art.64. Libertatea opiniilor

(1) Tn indeplinirea atributiilor de serviciu angajatii contractuali au obligatia de a respecta
demnitatea functiei detinute, coreland libertatea dialogului cu promovarea intereselor autoritatii
sau institutiei publice in care isi desfagoara activitatea.

(2) Tn activitatea lor, angajatii contractuali au obligatia de a respecta libertatea opiniilor si de a
nu se lasa influentati de considerente personale.

(3) In exprimarea opiniilor, personalul contractual trebuie s& aiba o atitudine concilianta si s
evite generarea conflictelor datorate schimbului de pareri.

Art.65. Activitatea publica

(1) Relatiile cu mijloacele de informare in masa se asigura de catre persoanele desemnate in
acest sens de conducatorul autoritatii sau institutiei publice, in conditiile legii.

(2) Angajatii contractuali desemnati sa participe la activitati sau dezbateri publice, in calitate
oficiala, trebuie sa respecte limitele mandatului de reprezentare incredintat de conducatorul
autoritatii ori institutiei publice in care isi desfagoara activitatea sau mandatul dat de demnitarul
in cabinetul caruia sunt incadrati.

(3) Tn cazul in care nu sunt desemnati in acest sens, angajatii contractuali pot participa la
activitati sau dezbateri publice, avand obligatia de a face cunoscut faptul ca opinia exprimata nu
reprezintd punctul de vedere oficial al autoritatii ori institutiei publice Tn cadrul careia Tsi
desfasoara activitatea.

Art.66. Activitatea politicd in exercitarea functiei detinute, personalului contractual ii este
interzis:

a) sa participe la colectarea de fonduri pentru activitatea partidelor politice;

b) sa furnizeze sprijin logistic candidatilor la functii de demnitate publica;

c) sa colaboreze, atat in cadrul relatiilor de serviciu, cat si in afara acestora, cu persoanele
fizice sau juridice care fac donatii ori sponsorizari partidelor politice;
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d) sa afiseze in cadrul autoritatilor sau institutiilor publice insemne ori obiecte inscriptionate cu
sigla sau denumirea partidelor politice ori a candidatilor acestora.

Art.67. Folosirea imaginii proprii

in considerarea functiei pe care o detine, personalul contractual are obligatia de a nu permite
utilizarea numelui sau a imaginii proprii in actiuni publicitare pentru promovarea unei activitati
comerciale, precum si in scopuri electorale.

Art.68. Cadrul relatiilor in exercitarea atributiilor functiei

(1) in relatiile cu personalul contractual din cadrul autoritatii sau institutiei publice in care fsi
desfagoara activitatea, precum si cu persoanele fizice sau juridice, angajatii contractuali sunt
obligati sa aiba un comportament bazat pe respect, buna-credinta, corectitudine si amabilitate.
(2) Personalul contractual are obligatia de a nu aduce atingere onoarei, reputatiei si demnitatii
persoanelor din cadrul autoritatii sau institutiei publice in care isi desfasoara activitatea, precum
si ale persoanelor cu care intra in legatura in exercitarea functiei, prin:

a) intrebuintarea unor expresii jignitoare;

b) dezvaluirea aspectelor vietii private;

c¢) formularea unor sesizari sau plangeri calomnioase.

(3) Personalul contractual trebuie sa adopte o atitudine impartiala si justificata pentru rezolvarea
clara si eficienta a problemelor cetatenilor. Personalul contractual are obligatia sa respecte
principiul egalitatii cetatenilor in fata legii si a autoritatii publice, prin:

a) promovarea unor solutii coerente, conform principiului tratamentului nediferentiat, raportate la
aceeasi categorie de situatii de fapt;

b) eliminarea oricarei forme de discriminare bazate pe aspecte privind nationalitatea,
convingerile religioase gi politice, starea materiala, sanatatea, varsta, sexul sau alte aspecte.
Art.69. Interdictia privind acceptarea cadourilor, serviciilor si avantajelor.

(1) Angajatii contractuali nu trebuie sa solicite ori sa accepte cadouri, servicii, favoruri, invitatii
sau orice alt avantaj, care le sunt destinate personal, familiei, parintilor, prietenilor ori
persoanelor cu care au avut relatii de afaceri sau de natura politica, care le pot influenta
impartialitatea in exercitarea functiilor publice detinute ori pot constitui o recompensa in raport
cu aceste funciii.

(2) Obligatia de a nu accepta libertatile facute de catre persoanele carora le acorda ingrijire de
specialitate in cadrul centrului rezidential.

Art.70. Participarea la procesul de luare a deciziilor

(1) Tn procesul de luare a deciziilor angajatii contractuali au obligatia s& actioneze conform
prevederilor legale si sa isi exercite capacitatea de apreciere in mod fundamentat si impartial.
(2) Angajatii contractuali au obligatia de a nu promite luarea unei decizii de catre autoritatea sau
institutia publica, de catre alti functionari publici, precum si indeplinirea atributiilor in mod
privilegiat.

Art.71. Obiectivitate in evaluare

(1) In exercitarea atributiilor specifice functiilor de conducere, angajatii contractuali au obligatia
sa asigure egalitatea de sanse si tratament cu privire la dezvoltarea carierei pentru personalul
contractual din subordine.

(2) Personalul contractual de conducere are obligatia sa examineze si sa aplice cu obiectivitate
criteriile de evaluare a competentei profesionale pentru personalul din subordine, atunci cand
propune ori aproba avansari, promovari, transferuri, numiri sau eliberari din functii ori acordarea
de stimulente materiale sau morale, excluzand orice forma de favoritism ori discriminare.

(3) Personalul contractual de conducere are obligatia de a nu favoriza sau defavoriza accesul
ori promovarea in functiile contractuale pe criterii discriminatorii, de rudenie, afinitate sau alte
criterii neconforme cu principiile generale care guverneaza conduita profesionala a personalului
contractual.

Art. 72. Folosirea abuziva a atributiilor functiei detinute

(1) Personalul contractual are obligatia de a nu folosi atributiile functiei detinute in alte scopuri
decat cele prevazute de lege.
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(2) Prin activitatea de luare a deciziilor, de consiliere, de evaluare sau de participare la anchete
ori actiuni de control, personalul contractual nu poate urmari obtinerea de foloase sau avantaje
in interes personal ori producerea de prejudicii materiale sau morale altor persoane.

(3) Angajatii contractuali au obligatia de a nu interveni sau influenta vreo ancheta de orice
natura, din cadrul institutiei sau din afara acesteia, in considerarea functiei pe care o detin.

(4) Angajatii contractuali au obligatia de a nu impune altor angajati contractuali sau functionari
publici sa se inscrie in organizatii sau asociatii, indiferent de natura acestora, ori de a nu le
sugera acest lucru, promitandu-le acordarea unor avantaje materiale sau profesionale.

Art.73. Utilizarea resurselor publice

(1) Personalul contractual este obligat sa asigure ocrotirea proprietatii publice si private a
statului si a unitatilor administrativ-teritoriale, sa evite producerea oricarui prejudiciu, actionand
in orice situatie ca un bun proprietar.

(2) Personalul contractual are obligatia sa foloseasca timpul de lucru, precum si bunurile
apartinand autoritatii sau institutiei publice numai pentru desfasurarea activitatilor aferente
functiei detinute.

(3) Personalul contractual trebuie sa propuna si sa asigure, potrivit atributiilor care ii revin,
folosirea utila si eficienta a banilor publici, in conformitate cu prevederile legale.

(4) Personalului contractual care desfasoara activitaii publicistice in interes personal sau
activitati didactice 1i este interzis sa foloseasca timpul de lucru ori logistica autoritatii sau a
institutiei publice pentru realizarea acestora.

Art.74. Limitarea participarii la achizitii, concesionari sau inchirieri

(1) Orice angajat contractual poate achizitiona un bun aflat in proprietatea privata a statului sau
a unitatilor administrativ-teritoriale, supus vanzarii in conditiile legii, cu exceptia urmatoarelor
cazuri:

a) cand a luat cunostinta, in cursul sau ca urmare a indeplinirii atributiilor de serviciu, despre

valoarea ori calitatea bunurilor care urmeaza sa fie vandute;

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

¢) cand poate influenta operatiunile de vanzare sau cand a obtinut informatji la care persoanele
interesate de cumpararea bunului nu au avut acces.

(2) Dispozitiile alin. (1) se aplica in mod corespunzator si in cazul concesionarii sau inchirierii
unui bun aflat in proprietatea publica ori privata a statului sau a unitatilor administrativ-teritoriale.
(3) Angajatilor contractuali le este interzisa furnizarea informatiilor referitoare la bunurile
proprietate publica sau privata a statului ori a unitatilor administrativ-teritoriale, supuse
operatiunilor de vanzare, concesionare sau inchiriere, in alte conditii decat cele prevazute de
lege.

(4) Prevederile alin. (1)-(3) se aplica in mod corespunzator gi in cazul realizarii tranzactjilor prin
interpus sau in situatia conflictului de interese.

Art.75. Nerespectarea prevederilor Codului de etica constituie abatere disciplinara si se
sanctioneaza conform legii..

CAPITOLUL Vi
DISCIPLINA MUNCII, ABATERI DISCIPLINARE $1 SANCTIUNI APLICABILE.PROCEDURA
DISCIPLINARA, RASPUNDEREA DISCIPLINARA

Raspunderea disciplinara

Art.76. (1) Directorul dispune de prerogativa disciplinara, avand dreptul de a aplica, potrivit legii,
sanctiuni disciplinare salariatilor sai ori de cate ori constata ca acestia au savarsit o abatere
disciplinara.

(2) Abaterea disciplinara este o fapta in legatura cu munca si care consta intr-o actiune

sau inactiune savarsita cu vinovatie de catre salariat, prin care acesta a incalcat normele legale,
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regulamentul intern, contractul individual de munca sau contractul colectiv de munca aplicabil,
ordinele si dispozitiile legale ale conducatorilor ierarhici.
(3) Constituie abatere disciplinara urmatoarele fapte:

YV VYV VYV VVVVYVY

VV ¥V Y VVVYVY

Y VY

indeplinirea neglijenta a atributiilor de serviciu;

intarzirea sistematica in efectuarea lucrarilor;

nerespectarea programului de munca, intarzierea sau absentarea nemotivata;

refuzul nejustificat de a indeplini sarcinile si atributiile de serviciu;

parasirea locului de munca in timpul programului de lucru fara aprobare sau pentru alte
interese decéat cele ale angajatorului;

refuzul salariatului de a se supune examenelor medicale;

prezentarea la serviciu in stare de ebrietate, introducerea sau consumul de bauturi
alcoolice in incinta unitatii si/sau in timpul programului de lucru;

comportarea necuviincioasa fata de colegi, fata de conducerea societatii, fata de
beneficiari prin conduita necivilizata, insulta, calomnie, lovire, vatamare corporala etc.;
practicarea unor activitati care contravin atributiilor specifice postului, prevazute in fisa
postului, care perturba activitatea altor salariati;

comportamentul de infidelitate fata de angajator;

refuzul de a purta echipametul de protecitie;

nerespectarea disciplinei la locul de muncg;

comunicarea, divulgarea pe orice cale pentru altii sau in orice scop personal de acte,
note ,fise sau orice alte elemente privind activitatea si fondul de date ale institutiei;
scoaterea din unitate, fara acordul scris al conducerii societatii, de bunuri sau
documente;

executarea, in timpul programului de munca, a unor lucrari in interes personal ori straine
interesului angajatorului;

nerespectarea normelor de baza si a celor privind siguranta incendiilor;

propaganda in randul salariatilor in favoarea altui angajator, inrairea salariatilor fata de
colegii de munca sau fata de conducerea institutiei etc.;

incalcarea regulilor de igiena si securitate;

fumatul in spatiile inchise de la locul de munca care au un acoperis, plafon sau tavan si
care sunt delimitate de cel putin doi pereti, indiferent de natura acestora sau de aracterul
temporar sau permanent. Fumatul este permis doar in locuri special amenajate marcate
la loc vizibil cu indicatoare: "Camera pentru fumat”, “Loc pentru fumat”.

abuzul de autoritate fata de personalul din subordine;

refuzul nejustificat de a participa la programe de formare profesionala organizate

de angajator, pe cheltuiala acestuia;

solicitarea unor drepturi pentru care este prevazuta prin lege necesitatea indeplinirii unor
conditii, iar salariatul in cauza, chiar daca nu indeplineste conditiile,

solicita acele drepturi prezentadnd angajatorului date incomplete sau false;

incalcarea demnitatii personale a altor salariati prin crearea de medii degradante,

de intimidare, de ostilitate, de umilire sau ofensatoare, prin actiuni de discriminare,astfel
cum sunt definite in prezentul regulament intern;

savarsirea de acte sau fapte, precum si orice comportament de hartuire morala la

locul de munca, astfel cum este definit in prezentul regulament intern;

savarsirea de acte sau lapte, precum si orice*comportament de discriminare, hartuire,
harfuire sexuala, hartuire psihologica, hartuire morala pe criteriul de sex, astfel cum sunt
definite in prezentul regulament intern;

savargirea de acte sau fapte, precum si orice comportament de discriminare, harfuire,
atadt impotriva persoanei care se considera discriminatd sau hartuita si a sesizat
angajatorul, cat si impotriva oricarei persoane care ajuta la cercetarea cazului sesizat;
aducerea de acuzatii false de discriminare, hartuire de catre un salariat impotriva altui
salariat, cu rea-credinta;
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> nerespectarea de catre persoanele implicate a pastrarii confidentialitati in toate etapele
procedurale in legatura cu faptele de harfuire si discriminare: sesizare,investigare,
sanctionare;

> incalcarea altor obligatii in sarcina salariatilor prevazute in prezentul regulament intern,
in fontractul individual de munca, in fisa postului, precum si incalcarea normelor interne,
incalcarea sau neindeplinirea ordinelor si dispozitilor sefului ierarhic ce au legatura cu
sarcinile de serviciu.

Art.77. Sanctiunile disciplinare sunt stabilite de catre conducerea institutiei,cu respectarea

prevederilor legale,si sunt aplicate in urma unei cercetari disciplinare prealabile

(1) In functie de gravitatea abaterii disciplinare comise,sanctiunile disciplinare pe care le poate

aplica angajatorul in cazul in care salariatul savarseste o abatere disciplinara sunt:

a) avertismentul scris;

b) retrogradarea din functie, cu acordarea salariului corespunzator functiei in care s-a dispus

retrogradarea, pentru o durata ce nu poate depasi 60 de zile;

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

d) reducerea salariului de baza si/sau, dupa caz, si a indemnizatiei de conducere pe o perioada

de 1-3 luni cu 5-10%;

e) desfacerea disciplinara a contractului individual de munca.

f) Legea nr. 15/2016 stabileste ca incalcarea interdictiei de a fuma este o abatere disciplinara

grava, angajatorii vor putea sa recurga la sanctiuni precum desfacerea contractului individual de

munca sau chiar plata unor despagubiri care sa acopere prejudiciul cauzat prin incalcarea

regulilor privind fumatul (de exemplu in situatia in care nerespectarea interdictiei fumatului a

cauzat prejudicii angajatorului — de imagine ori materiale.

Art.78.(1) Amenzile disciplinare sunt interzise.

(2) Pentru aceeasi abatere disciplinara se poate aplica numai o singura sanctiune.

Art.79.Conducatorul institutiei stabileste sanctiunea disciplinara aplicabila in raport cu

gravitatea abaterii disciplinare savargite de salariat, avandu-se in vedere urmatoarele:

a) imprejurarile in care fapta a fost savarsita;

b) gradul de vinovatie a salariatului;

c¢) consecintele abaterii disciplinare;

d) comportarea generala in serviciu a salariatului;

e) eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior de catre acesta.

Art.80.(1) Sub sanctiunea nulitatii absolute, nici o masura, cu exceptia celei prevazute la art.

248 alin. (1) lit. a), din Legea nr. 53/2003 Codul Muncii nu poate fi dispusa mai Tnainte de

efectuarea unei cercetari disciplinare prealabile.

(2) Pentru efectuarea cercetarii disciplinare, angajatorul va desemna o persoana sau va stabili o

comisie ori va apela la serviciile unui consultant extern specializat in legislatia muncii, pe care

o/il va imputernici in acest sens.

(3) In vederea desfasurarii cercetarii disciplinare prealabile, salariatul va fi convocat in scris de

catre persoana desemnata, de catre presedintele comisiei sau de catre consultantul extern,

imputerniciti potrivit alin. (2), precizandu-se obiectul, data, ora si locul intrevederii.

(4) Neprezentarea salariatului la convocarea facuta in conditiile prevazute la alin. (2) fara un

motiv obiectiv da dreptul angajatorului sa dispuna sanctionarea, fara efectuarea cercetarii

disciplinare prealabile.

(5) Tn cursul cercetarii disciplinare prealabile salariatul are dreptul s& formuleze si sa sustina

toate apararile in favoarea sa si sa ofere persoanei imputernicite sa realizeze cercetarea toate

probele si motivatiile pe care le considera necesare, precum si dreptul sa fie asistat, la cererea

sa, de catre un avocat sau de catre un reprezentant al sindicatelor al carui membru este. Sub

sanctiunea nulitatii absolute, nici o0 masura, cu exceptia avertismentul scris, nu poate fi dispusa

mai Tnainte de efectuarea unei cercetari disciplinare prealabile.
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Art.81.(1) Directorul dispune aplicarea sanctiunii disciplinare printr-o decizie emisa in forma
scrisa, in termen de 30 de zile calendaristice de la data luarii la cunostinta despre
savarsirea abaterii disciplinare, dar nu mai tarziu de 6 luni de la data savarsirii faptei.

(2) Sub sanctiunea nulitatii absolute, in decizie se cuprind in mod obligatoriu:

a) descrierea faptei care constituie abatere disciplinara;

b) precizarea prevederilor din statutul de personal, regulamentul intern, contractul colectiv de
munca aplicabil sau contractul individual de munca, care au fost incalcate de salariat;

¢) motivele pentru care au fost inlaturate apararile formulate de salariat in timpul cercetarii
disciplinare prealabile sau motivele pentru care, in conditiile prevazute la Art. 251 alin. (3) din
Legea nr. 53/2003 Codul Muncii, nu a fost efectuata cercetarea;

d) temeiul de drept in baza caruia sanctiunea disciplinara se aplica;

e) termenul in care sanctiunea poate fi contestata;

f) instanta competenta la care sanctiunea poate fi contestata.

(3) Decizia privind sanctionarea se comunica salariatului in cel mult 5 zile calendaristice de la
data emiterii si produce efecte de la data comunicarii.

(4) Comunicarea se va face: personal salariatului, cu semnatura de primire, ori, in caz de refuz
al primirii, prin scrisoare recomandata, la domiciliul sau resedinta comunicata de acesta.

(5) Decizia de sanctionare poate fi contestata de salariat la instantele judecatoresti competente
in termen de 30 de zile calendaristice de la data comunicarii.

Art.82.Sanctiunea disciplinara se radiaza de drept in termen de 12 luni de la aplicare, daca
salariatului nu i se aplica o noua sanctiune disciplinara in acest termen. Radierea sanctiunilor
disciplinare se constata prin decizie a angajatorului, emisa in forma scrisa.

Art.83 Raspunderea patrimoniala

(1) Angajatorul este obligat, in temeiul normelor si principiilor raspunderii civile contractuale, sa
il despagubeasca pe salariat in situatia in care acesta a suferit un prejudiciu material sau moral
din culpa angajatorului in timpul indeplinirii obligatiilor de serviciu sau in legatura cu serviciul.
(2) In cazul in care angajatorul refuza sa 7l despagubeasca pe salariat, acesta se poate adresa
cu plangere instantelor judecatoresti competente.

(3) Angajatorul care a platit despagubirea isi va recupera suma aferenta de la salariatul vinovat
de producerea pagubei, in conditiile Art. 254 si urmatoarele din Codul muncii-republicat.

Art. 84 (1) Salariatii raspund patrimonial, in temeiul normelor si principiilor raspunderii civile
contractuale, pentru pagubele materiale produse angajatorului din vina si in legatura cu munca
lor.

(2) Salariatii nu raspund de pagubele provocate de forta majora sau de alte cauze neprevazute
care nu puteau fi inlaturate si nici de pagubele care se incadreaza in riscul normal al serviciului.
(3) n situatia n care angajatorul constata ca salariatul sdu a provocat o paguba din vina si in
legatura cu munca sa, va putea solicita salariatului, printr-o notd de constatare si evaluare a
pagubei, recuperarea contravalorii acesteia, prin acordul partilor, intr-un termen care nu va
putea fi mai mic de 30 de zile de la data comunicarii.

(4) Contravaloarea pagubei recuperate prin acordul partilor, conform alin. (3), nu poate fi mai
mare decét echivalentul a 5 salarii minime brute pe economie.

Art.85 (1) Cand paguba a fost produsa de mai mulii salariati, cuantumul raspunderii fiecaruia se
stabileste in raport cu masura in care a contribuit la producerea ei.

(2) Daca masura in care s-a contribuit la producerea pagubei nu poate fi determinata,
raspunderea fiecaruia se stabileste proportional cu salariul sau net de la data constatarii
pagubei si, atunci cand este cazul, si in functie de timpul efectiv lucrat de la ultimul sau inventar.
Art.86.(1) Salariatul care a incasat de la angajator o suma nedatorata este obligat sa o restituie.
(2) Daca salariatul a primit bunuri care nu i se cuveneau si care nu mai pot fi restituite in natura
sau daca acestuia i s-au prestat servicii la care nu era indreptatit, este obligat sa suporte
contravaloarea lor. Contravaloarea bunurilor sau serviciilor in cauza se stabileste potrivit valorii
acestora de la data platii.
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Art.87 (1) Suma stabilita pentru acoperirea daunelor se retine in rate lunare din drepturile
salariale care se cuvin persoanei in cauza din partea angajatorului la care este incadrata in
munca.

(2) Ratele nu pot fi mai mari de o treime din salariul lunar net, fara a putea depasi impreuna cu
celelalte retineri pe care le-ar avea cel in cauza jumatate din salariul respectiv.

Art. 88 (1) In cazul in care contractul individual de muncé inceteaza nainte ca salariatul sa il fi
despagubit pe angajator si cel in cauza se incadreaza la un alt angajator ori devine functionar
public, retinerile din salariu se fac de catre noul angajator sau noua institutie ori autoritate
publica, dupa caz, pe baza titlului executoriu transmis in acest scop de catre angajatorul
pagubit.

(2) Daca persoana in cauza nu s-a incadrat in munca la un alt angajator, in temeiul unui
contract individual de munca ori ca functionar public, acoperirea daunei se va face prin
urmarirea bunurilor sale, in conditiile Codului de procedura civila.

Art. 89. Tn cazul in care acoperirea prejudiciului prin retineri lunare din salariu nu se poate face
intr-un termen de maximum 3 ani de la data la care s-a efectuat prima rata de retineri,
angajatorul se poate adresa executorului judecatoresc in conditiile Codului de procedura civila.
Art.90.(1) Raspunderea contraventionala a salariatilor se angajeaza in cazul in care acestia
au savarsit o contraventie in timpul si in legatura cu sarcinile de serviciu.

(2) Impotriva procesului verbal de constatare a contraventiei si de aplicare a sanctjunii, salariatji
se pot adresa cu plangere la judecatoria in a carei circumscriptie isi are sediul institutia publica
in care este numit salariatul sanctionat.

Art.91. Raspunderea salariatului pentru infractiunile savarsite in timpul serviciului sau in
legatura cu atributiile functiei pe care o ocupa ,se sanctioneaza potrivit legii penale.

CAPITOLUL IX
PROCEDURA DE SOLUTIONARE PE CALE AMIABILA A CONFLICTELOR INDIVIDUALE
DE MUNCA,A CERERILOR SAU A RECLAMATIILOR INDIVIDUALE ALE SALARIATILOR

Art.92 (1) In cazul unui conflict individual de munca, partile vor actiona cu buna-credinta si vor
incerca solutionarea amiabila a acestuia.

(2) In vederea promovarii solutionarii amiabile si cu celeritate a conflictelor individuale de
munca, la incheierea contractului individual de munca sau pe parcursul executarii acestuia,
partile pot cuprinde in contract o clauza prin care stabilesc ca orice conflict individual de
munca se solutioneaza pe cale amiabila, prin procedura concilierii18’.

(3) Prin conciliere, in sensul prevederilor Codului muncii, se infelege modalitatea de
solutionare amiabila a conflictelor individuale de munca, cu ajutorul unui consultant extern
specializat in legislatia muncii, in conditii de neutralitate, impartialitate, confidentialitate si
avand liberul consimtamant al partilor.

(4) Consultantul extern specializat in legislatia muncii prevazut la alin. (3), denumit in
continuare consultant extern, poate fi un avocat, un expert in legislatia muncii sau, dupa caz,
un mediator specializat in legislatia muncii, care, prin rolul sau activ, va starui ca partile sa
actioneze responsabil pentru stingerea conflictului, cu respectarea drepturilor salariatilor
recunoscute de lege sau stabilite prin contractele de munca.

(5) In cazul in care se va apela la un consultant extern, onorariul consultantului extern va fi
suportat de catre parti conform intelegerii acestora.

(6) Partile au dreptul sa isi aleaga in mod liber consultantul extern.

(7) Oricare dintre parti se poate adresa consultantului extern in vederea deschiderii procedurii
de conciliere a conflictului individual de munca.

(8) Primul pas pentru demararea procedurii de conciliere a conflictului individual de munca il
reprezinta transmiterea unei invitatii scrise de catre una dintre parti, celeilalte parti, prin
mijloacele de comunicare prevazute in contractul individual de munca.

(9) In cuprinsul invitatiei prevazute la alin.(8) se va stabili expres data la care va avea loc
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deschiderea procedurii de conciliere. Data deschiderii procedurii de conciliere nu poate

depasi 5 zile lucratoare de la data comunicarii invitatiei.

(10) In cazul in care, ca urmare a dezbaterilor, se ajunge la o solutie, consultantul extern va
redacta un acord care va contine intelegerea partilor si modalitatea de stingere a conflictului.
Acordul va fi semnat de catre parti si de catre consultantul extern si va produce efecte de la
data semnarii sau de la data expres prevazuta in acesta. Procedura concilierii se va inchide
prin intocmirea unui proces-verbal semnat de catre parti si de catre consultantul extern.

(11) Daca ambele parii se prezinta la data stabilita pentru deschiderea concilierii, insa nu
reusesc solutionarea pe cale amiabila a conflictului individual de munca, procedura concilierii
se considera esuata si se inchide prin intocmirea unui proces-verbal semnat de catre parti si
de catre consultantul extern.

(12) Daca la data stabilita in invitatia de conciliere se constata neprezentarea uneia dintre
parti, lipsa partii este asimilata unui refuz, iar procedura concilierii se inchide prin intocmirea
unui proces-verbal semnat de catre partea prezenta si de catre consultantul extern, urmand ca
procesul verbal sa fie comunicat si celeilalte parti prin mijloacele de comunicare prevazute in
contractul individual de munca.

(13) in cazul in care partile au incheiat numai o intelegere partiala, precum si in cazurile cand
s-a constatat de cltre consultantul extern esuarea concilierii, precum si atunci cand o parte nu
a fost prezenta la data stabilita pentru conciliere, orice parte se poate adresa instantei
competente cu respectarea prevederilor legale, in vederea solutionarii in totalitate a conflictului
individual de munca.

(14) Termenul de contestare a conllictelor de munca se suspenda pe durata concilierii.

Art.93 (1) Salariatii institutiei au dreptul de a adresa conducerii institutiei, in scris, petitji
individuale,dar numai in legatura cu problemele aparute la locul de munca si in activitatea
desfagurata, inconditiile legii si ale prezentului regulament intern.

(2) Prin petitii se intelege orice cerere, sesizare sau reclamatie individuala adresata conducerii
societatii de catre salariat.

(3) Petitiile se vor inregistrata in registrul intern al societatii, comunicandu-se salariatului
numarul si data inregistrarii.

(4) Petitiile anonime nu vor fi luate in vedere.

(5) Raspunsurile la cererile, sesizarile sau reclamatiile individuale ale salariatilor vor fi
comunicate acestora personal sau prin posta cu confiritiare de primire sau prin alt mijloc de
comunicare stabilit de parti, in termen de cel mult 30 de zile de la data inregistrarii, indiferent
daca raspunsul este favorabil sau nefavorabil.

(6) In situatia in care aspectele sesizate prin petitie necesita o cercetare mai amanunt;ita,
termenul comunicarii se poate prelungi cu cel mult 15 zile calendaristice.

(7) Pentru rezolvarea petitjilor ce au ca subiect probleme care necesita o cercetare
amanuntita, conducerea societatii va imputernici o persoana sau va numi o comisie pentru a
verifica si a formula un raspuns.

(8) Persoana imputernicita sau comisia numita va cerceta, verifica problema semnalata si va
intocmi un referat sau un proces verbal cu concluziile si propunerile pentru solutionare.

(9) Documentul prevazut la alin.(8) va fi supus spre aprobare conducerii societatji.

(10) In baza documentului prevazut la alin.(8), aprobat de conducerea institutiei, se va

formula raspunsul si se va comunica salariatului in termenul prevazut la alin.(5), respectiv
alin.(6).

Art.94 (1) Persoana care se considera discriminata sau hartuita poate raporta incidentul printr-o
sesizare in scris, care va contine relatarea detaliata a manifestarii de discriminare sau hartuire
la locul de munca.

(2) Sesizarea se va inregistra in registrul intern al societatii, comunicandu-se persoanei in
cauza numarul si data inregistrarii .

(3) Sesizarea va fi adusa la cunostinta conducerii societatii care va imputernici o persoana sau
va numi o0 comisie pentru cercetarea faptelor semnalate.

Page 28 of 62



(4) Persoana imputernicita sau comisia numita pentru efectuarea cercetarii va audia separat
victima, presupusul harfuitor, alte parii terte relevante.,
(5) In urma cercetarii, persoana imputernicita sau comisia numita trebuie sa stabileasca daca
incidentul de hartuire sau discriminare a avut sau nu loc; sa intocmeasca un raport in care sa
prezinte detalii despre cercetarea efectuata, constatari, sa emite recomandari; sa stabileasca
care este cea mai buna solutie pentru victima, prin consultare cu victima. Daca in urma
cercetarii nu se poate determina daca a avut sau nu loc un act de hartuire sau discriminare,
trebuie sa faca recomandari pentru a se asigura ca activitatea nu va fi afectata.
(6) Raportul intocmit in urma cercetarii va fi adus la cunogtinta conducerii societatii.
(7) In baza raportului prevazut la alin.(6), aprobat de conducerea societatii, se va formula
raspunsul la sesizarea persoanei care se considera hartuita sau discriminata. Raspunsul va fi
comunicat personal, prin posta cu confirmare de primire sau prin alt mijloc de comunicare
stabilit de parti, in termen de cel mult 10 de zile lucratoare de la data inregistrarii sesizarii
(8) Cercetarea faptelor sesizate se va face in mod confidential. Persoanele implicate in
etapele procedurale au obligatia respectarii confidentialitatii.
(9) In cazul confirmarii actului de discriminare, harfuire, angajatorul va aplica masuri
disciplinare, cu respectarea prevederilor legale. Pot fi sanctionati disciplinar si salariatii
implicati in etapele procedurale si care nu respecta regulile de confidentialitate. Poate
raspunde disciplinar si persoana care a facut sesizarea,*daca in urma cercetarii se stabileste ca
a adus acuzatii false, cu rea-credinta.
CAPITOLUL X
ORGANIZAREA TIMPULUI DE MUNCA, MUNCA SUPLIMENTARA, MUNCA DE NOAPTE,
CONCEDII
Art.95.(1) Timpul de munca reprezinta timpul pe care salariatul il foloseste pentru indeplinirea
sarcinilor de munca. Pentru salariatii angajati cu norma intreaga, durata normala a timpului de
munca este de 8 ore pe zi,respectiv de 40 de ore pe saptamana.
(2) In functie de specificul unitatii, se va putea opta si pentru o repartizare inegala a timpului de
munca, cu respectarea duratei normale a timpului de munca de 40 de ore pe saptamana.
(3) Durata maxima a timpului de munca nu va depasi 48 ore pe saptamana.
(4) Cand munca se desfasoara in schimburi/ture,durata timpului de munca va putea fi prelungita
peste 48 ore pe saptamana,cu conditia ca media orelor de munca,calculate pe o perioada de
referinta de 4 luni calendaristice,sa nu depaseasca 48 de ore pe saptamana.
(5) Programul normal de lucru al salariatilor din cadrul Complexului rezidential Sfanta Maria
Braila este de luni pana vineri, intre orele 7.30 — 15.30.
(6) Programul de lucru al salariatilor care lucreaza in ture se desfasoara in conformitate cu
graficul lunar
(7) Durata zilnica a timpului de munca de 12 ore va fi urmata de o perioada de repaus de 24 de
ore.
(6) Salariatii au dreptul intre doua zile de munca la un repaus care nu poate fi mai mic de 12 ore
consecutive.
(8) Prin exceptie,in cazul muncii in schimburi,acest repaus nu poate fi mai mic de 8 ore intre
schimburi.
(9) Munca in schimburi reprezinta orice mod de organizare a programului de lucru, potrivit
caruia salariatii se succed unul pe altul la acelasi post de munca, potrivit unui anumit
program, inclusiv program rotativ, si care poate fi de tip continuu sau discontinuu, implicand
pentru salariat necesitatea realizarii unei activitati in intervale orare diferite in raport cu o
perioada zilnica sau saptamanala, stabilita prin contractul individual de munca. Salariat in
schimburi reprezinta orice salariat al carui program de lucru se inscrie in cadrul programului
de munca in schimburi.
(10) Repartizarea inegala a timpului de munca reprezinta o repartizare neuniforma a
programului zilnic de lucru, presupune ca in unele zile programul de munca sa depaseasca 8
ore, iar in altele sa fie 8 ore, dar pe total saptaméana sa se respecte durata normala de 40 de
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ore. Daca prin contractul individual de munca se stabileste o repartizare inegala a programului
de lucru, fara sa specifice si modul de repartizare a programului zilnic, aceasta se va realiza
conform unor grafice de lucru, programari saptamanale/lunare comunicate de angajator
salariatilor la sfarsitul saptamanii pentru saptamana viitoare/la sfarsitul lunii pentru luna viitoare.
Aceste grafice/programari se vor comunica salariatilor prin semnatura de primire sau prin alta
metoda stabilita de parti.

(11) Directorul poate stabili sau aproba un program de lucru individualizat pentru anumite
compartimente sau persoane, adaptat in functie de specificul activitatilor desfasurate, cu o
durata zilnica a timpului de munca mai mica sau mai mare de 8 ore cu respectarea legislatiei in
vigoare.

(12) In situatia in care la nivelul angajatorului se foloseste activitatea de telemunca,programul
de munca al telesalariatilor si modul de desfasurare a activitatii acestora se organizeaza de
comun accord si se stabileste in contractual individual de munca,dar avand in vedere specificul
activitatii la nivel de societate nu este cazul.

(13) Evidenta a orelor de munca prestate zilnic de salariat, cu evidentierea orei de incepere si a
celei de sfarsit al programului de lucru se realizeaza in baza condicelor de prezenta, care se tin
la locul de munca.

(15) Timpul de repaus saptamanal este, de regula, sambata si duminica.

(15) n functie de specificul muncii repausul sdptdmanal poate fi acordat si in alte zile, conform
programului de lucru individual stabilit.

Art.96 (1) Personalul care, potrivit programului normal de lucru, isi desfasoara activitatea intre
orele 22,00 si 6,00 beneficiaza, pentru orele lucrate in acest interval de un spor pentru munca
prestata in timpul noptii de 25% din salariul de baza, solda de functie/salariul de funciie,
indemnizatia de Tncadrare, daca timpul astfel lucrat reprezinta cel putin 3 ore de noapte din
timpul normal de lucru.

(2) Sporul de noapte nu se ia in calcul la determinarea limitei sporurilor, compensatiilor,
primelor, premiilor si indemnizatiilor prevazute la art. 25 din Legea nr.153/2017.

(3) Durata normala a timpului de lucru,pentru salariatul de noapte,nu va depasi o medie de 8
ore pe zi,calculat pe o perioada de referinta de maximum 3 luni calendaristice cu respectarea
prevederilor legale.

(4) Pentru activitatea desfasurata in conditii deosebite se acorda un spor de 15% din salariul de
baza.

(5) Salariatii care desfasoara munca de noapte si au probleme de sanatate recunoscute ca
avand legatura cu aceasta vor fi trecuti la munca de zi pentru care sunt apti,daca acest lucru
este posibil.

(6) Tinerii care nu au implinit varsta de 18 ani nu pot presta munca de noapte.

(7) Femeile gravide,lauzele si cele care alapteaza nu pot fi obligate sa presteze munca de
noapte.

(8) Pentru activitatea desfasurata in vederea asigurarii continuitatii activitatii , in zilele de repaus
saptamanal , de sarbatori legale si in celelalte zile in care , in conformitate cu reglementarile in
vigoare , nu se lucreaza , in cadrul programului normal de lucru , personalul se plateste cu un
spor de pana 15 % din salariu de baza al functiei indeplinite conform art.1 , alin.(2),Cap. Il ,,
Reglementari specifice personalului din sanatate,din unitatile de asistenta medico-sociala si din
unitatile de asistenta sociala/servicii sociale;

(9) Munca astfel prestata si platita nu se compenseaza si cu timp liber corespunzator.

(10) Alte sporuri conform legislatiei in vigoare si ale contractului colectivde munca;

Art.97. (1) Concediile de odihna si alte concedii se stabilesc potrivit prevederilor contractului
individual de munca,Contractului Colectivde Munca aplicabil si/sau ale legislatiei in vigoare .

(2) Dreptul la concediu de odihna anual platit este garantat salariatilor, acesta nu poate forma
obiectul vreunei cesiuni, renuntari sau limitari.

(3) La stabilirea duratei concediului de odihna anual, perioadele de incapacitate temporara de
munca, cele aferente concediului de maternitate, concediului paternal, concediului de risc
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maternal, concediului pentru ingrijirea copilului bolnav, concediului de ingrijitor si perioada
absentei de la locul de munca in conditiile art. 152 alin(2) din Codul muncii se considera
perioade de activitate prestata.

(4) In situatia in care incapacitatea temporara de munca sau concediul de maternitate,
concediul de risc maternal ori concediul pentru ingrijirea copilului bolnav a survenit in timpul
efectuarii concediului de odihna anual, acesta se intrerupe urmand ca salariatul sa efectueze
restul zilelor de concediu dupa ce a incetat situatia de incapacitate temporara de munca, de
maternitate, de risc maternal ori cea de ingrijire a copilului bolnav., iar cand nu este posibil
urmeaza ca zilele neefectuate sa fie reprogramate.

(5) Salariatele care urmeaza o procedura de fertilizare ,"in vitro", pot beneficia, la cerere, de
un concediu de odihna suplimentar de 3 zile care se acorda dupa cum urmeaza:

a) 1 zi la data efectuarii punctiei ovariene;

b) 2 zile incepand cu data efectuarii embriotransferului.

(6) Concediul de odihna suplimentar prevazut la alin.(5) se acorda o singura data pe
an,indiferent de numarul procedurilor de fertilizare in vitro care se efectueaza pe durata unui an
calendaristic.

(7) Cererea pentru acordarea concediului de odihna suplimentar prevazut la alin.(5) va fi insotita
de scrisoarea medicala eliberata de medicul specialist.

(8) Salariatii care adopta pot beneficia de concediu de acomodare cu durata de maximum un
an, care include si perioada incredintarii copilului in vederea adoptiei.

(9) Concediul de acomodare prevazut la alin.(8) se acorda la cerere insotit de certificatul de
nastere al copilului adoptat; certificatul de grefa in baza caruia se executa hotararea
judecatoreasca de incredintare in vederea adoptiei si documentul care atesta mutarea copilului
la adoptator, inregistrat la directia in a carei raza administrativ-teritoriala a fost protejat

copilul.

(10) Pe durata concediului de acomodare contractual individual de munca se suspenda.

(11) Persoanele care solicita dreptul la concediul de acomodare nu pot beneficia, in perioada
concediului de acomodare, de concediu pentru cresterea copilului acordat in baza OUG nr.
111/2010 privind concediul si indemnizatia lunara pentru cresterea copiilor, cu modificarile si
completarile ulterioare.

(12) Salariatul sau, dupa caz, salariatii sot si sotie care adopta un copil pot beneficia de timp
liber pentru efectuarea evaluarilor impuse de obtinerea atestatului si realizarea potrivirii practice,
fara diminuarea drepturilor salariate, in limita a maximum 40 de ore pe an.

(13) Timpul liber prevazut la alin.(12) se acorda pe baza cererii solicitantului, la care se
anexeaza calendarul intalnirilor sau, dupa caz, programul de vizite, intocmite de directia
competenta114.

(14) Salariatii au dreptul la concediu de odihna anual si in situatia in care incapacitatea
temporara de munca se mentine, in conditile legii, pe intreaga perioada a unui an
calendaristic, angajatorul fiind obligat sa acorde concediul de odihna anual intr-o perioada de
18 luni incepand cu anul urmator celui in care acesta s-a aflat in concediu medical.

(15) Pentru salariatii incadrati in munca in timpul anului, durata concediului de odihna se
stabileste proportional cu perioada lucrata de la incadrare pana la sfarsitul anului calendaristic
respectiv.

(16) in cazul suspendarii contractului individual de munca, perioada in care salariatul nu
presteaza activitate, cu exceptia situatiilor prevazute la alin.(7), care se considera perioade de
activitate prestata durata concediului de odihna se diminueaza proportional cu activitatea
suspendata

(17) Datorita necesitatii asigurarii bunei functionari a activitatii,efectuarea concediilor de odihna
de catre salariati se realizeaza in baza unei programari individuale cu consultarea salariatilor.
Programarea se face pana la sfarsitul anului calendaristic pentru anul urmatorde catre
persoanele desemnate de conducerea institutiei in acest scop,in baza atributiilor stabilite prin
fisa postului.
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(18) in cazul in care programarea concediului se face fractionat, programarea se stabileste
astfel incat una dintre fractiuni sa fie de cel putin 10 zile lucratoare, neintrerupta. La solicitarea
motivata a angajatului, se pot acorda fractiuni neintrerupte mai mici de 10 zile lucratoare.

(19) Concediul de odihna se efectueaza in fiecare an. in cazul in care salariatul, din motive
justificate, nu poate efectua, integral sau partial, concediul de odihna anual la care avea dreptul
in anul calendaristic respectiv, cu acordul persoanei in cauza, angajatorul este obligat sa
acorde concediul de odihna neefectuat intr-o perioada de 18 luni incepand cu anul urmator
celui in care s-a nascut dreptul la concediul de odihna anual.

(20) Salariatii care au absentat nemotivat sau au fost in concediu fara plata in decursul anului
nu vor beneficia de concediu pentru perioada respectiva.

(21) Fac exceptie de la prevederile alin.(14) concediile pentru formare profesionala fara
plata,acordate in temeiul art.155 si 156 din Codul muncii.

(22) Salariatii incadrati in grad de handicap grav sau accentuat beneficiaza de 3 zile lucratoare
de concediu de odihna suplimentar.

(23) Concediile de odihna se acorda pe baza de cerere aprobata de seful ierarhic superior si de
director. Conducatorul institutiei poate rechema angajatul din concediu in caz de forta majora
sau interese urgente care impun prezenta angajatului la locul de munca.

(24) Durata concediului de odihna anual este de:

- 21 de zile lucratoare pentru salariatii care au o vechime in munca de pana la 10
ani;

- 25 de zile lucratoare pentru salariatii care au o vechime in munca peste 10 ani.

(25) Durata efectiva a concediului de odihna anual este proportionala cu activitatea prestata itr-

un an calendaristic.

(26) Compensarea in bani a concediului de odihna neefectuat este permisa numai in cazul

incetarii raporturilor de serviciu/munca ale salariatilor.

(27) Concediul anual de odihna poate fi fragmentat in mai multe transe,dar,obligatoriu,una

dintre transe va fi de 10 zile lucratoare.

(28) Angajatii au dreptul, la concedii pentru formare si perfectionare profesionala, acordate cu

sau fara plata, conform legislatiei in vigoare.

(29) Sunt zile nelucratoare zilele de sarbatori legale si religioase, dupa cum urmeaza:

- 1 si 2 ianuarie — Anul Nou;

- 6 lanurie — Boboteaza

- 7 lanuarie — Sfantul loan Botezatorul

- 24 ianuarie — Ziua Unirii Principatelor Romane;

- 16 martie — Ziua Mondiala si Nationala a Asistentei Sociale

- 7 Aprilie — Ziua Mondiala a Sanatatii ,fara recuperare

- Vinerea Mare, ultima zi de vineri inaintea Pastelui

- Prima si a doua zi de Pasti — Sfintele Pasti;

- 1 mai — Ziua internationala a Muncii;

- 1 iunie — Ziua Copilului;

- Prima si a doua zi de Rusalii;

- 15 august — Aondormirea Maicii Domnului;

- 1 decembrie — Ziua Nationala a Romaniei;

- 25 si 26 decembrie — Sarbatoarea de Craciun;

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

- prima zi de scoala pentru persoanele care au copii in intretinere(cu recuperare)

- 2 zile pentru fiecare dintre cele trei sarbatori religioase anuale, declarate astfel de cultele

religioase legale, altele decét cele crestine pentru persoanele

apartinand acestora.
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(30) (1)Salariatii au dreptul la zile libere platite pentru evenimente deosebite in familie sau
pentru alte situatii, dupa cum urmeaza:

- Casatoria civila a salariatului — 5 zile;

- Casatoria unui copil al salariatului — 4 zile;

- Nasterea unui copil al salariatului — 5 zile+ numarul de zile necesar pentru cursul de
puericultura urmat,la cerere;

- Deces sot, sotie, copil, parinti, socrii, — 5 zile;

- Deces bunici,frati,surori — 2 zile;

- Donari de sénge — 1 zi/donatie;

(2) Zilele libere prevazute la pct.14 alin(1) se acorda le cererea solicitantului,de catre
conducatorul unitatii, in cel mult 30 zile de la intervenirea evenimentului.

(31) La cerere, salariatul parinte poate beneficia de zile libere pentru supravegherea copiilor, in
situatia suspendarii cursurilor sau inchiderii temporare a unitatilor de invatamant sau a unitatilor
de educatie anteprescolara unde acestia sunt inscrisi, ca urmare a conditilor meteorologice
nefavorabile sau a altor situatii extreme decretate astfel de catre autoritatile competente cu
atributii in domeniu, cu exceptia zilelor lucratoare din perioada vacantelor scolare.

(32) Se vor acorda zile libere pentru supravegherea copiilor si pe perioada vacantelor scolare
doar in situatia inchiderii temporare a unitatilor de invatamant si a unitatilor de educatie
anteprescolara, ca urmare a starii de urgenta decretate in conditiile legii

(33) De prevederile alin.(31) beneficiaza doar unul dintre parinti, care trebuie sa indeplineasca
cumulativ urmatoarele conditji:

a) are copii cu varsta de pana la 12 ani, inscrigi In cadrul unei unitati de invatamant sau are
copii cu dizabilitati cu varsta de pana la 18 ani, inscrigi in cadrul unei unitati de invatamant;

b) locul de munca ocupat nu permite munca la domiciliu sau telemunca.

(34) Prevederile alin.(31) nu se aplica nici in cazul persoanelor ale caror raporturi de munca
sunt suspendate pentru intreruperea temporara a activitatii angajatorului sau in cazul
sotului/sotiei acestora, in conditiile art.52 alin.(1) lit ¢c) din Codul muncii si nici in cazul in

care celalalt parinte nu realizeaza venituri din salarii si asimilate salariilor, venituri din
activitati independente, venituri din drepturi de proprietate intelectuala, venituri din activitaf;
agricole, silvicultura si piscicultura, supuse impozitului pe venit potrivit prevederilor Codului
fiscal.

(35) Cererea prevazuta la alin. (31) va fi insotita de o declaratie pe propria raspundere a
celuilalt parinte, din care sa rezulte ca acesta nu a solicitat la locul sau de munca zile libere
prevazute la alin.(31) precum si de o copie a certificatului/certificatelor de nastere al/ale
copilului/copiilor.

(36) Prevederile alin. (35) nu se aplica persoanei singure din familia monoparentala.

(37) Indemnizatia pentru fiecare zi libera acordata in conditiile alin.(l) este in cuantum de 75%
din salariul de baza corespunzator unei zile lucratoare, dar nu mai mult de corespondentul pe
zi a 75% din castigul salarial mediu brut utilizat la fundamentarea bugetului asigurarilor
sociale de stat. Aceasta indemnizatie este supusa impozitarii si platii contributiilor de
asigurari sociale, de asigurari sociale de sanatate, precum si platii contribufiei asiguratorii
pentru munca, in conditiile prevazute de Codul fiscal.

Art.98. Evidenta prezentei la serviciu intra in sarcina conducatorilor locurilor de munca si a
Compartimentului Resurse Umane, in baza foilor de prezenta intocmite si predate de catre sefii
de compartimente/ servicii, respectiv coordonatorii de pers.specialitate.

CAPITOLUL Xl 5
PROCEDURA PRIVIND RESPECTAREA PRINCIPIULUI NEDISCRIMINARII 1 A
INLATURARII ORICAREI FORME DE INCALCARE A DEMNITATII

Art.99.(1) Legea 202/2002 (republicata, actualizata) reglementeazd masurile pentru
promovarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati, in vederea eliminarii tuturor
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formelor de discriminare, bazate pe criteriul de sex, in toate sferele vietii publice din Romania.
(2) In sensul legii, prin egalitate de sanse intre femei si barbati se intelege luarea in considerare
a capacitatilor, nevoilor si aspiratiilor diferite ale persoanelor de sex masculin si, respectiv,
feminin si tratamentul egal al acestora.

Masurile pentru promovarea egalitatii de sanse intre femei si barbati si pentru eliminarea tuturor
formelor de discriminare bazate pe criteriul de sex se aplica in domeniul muncii, educatiei,
sanatatii, culturii si informarii, politicii, participarii la decizie, furnizarii si accesului la bunuri si
servicii precum si in alte domenii, reglementate prin legi speciale.

Art.100. (1)Termenii si expresiile de mai jos, in sensul Legii 202/2002 privind egalitatea de
sanse si de tratament intre barbati si femei, republicatda, cu modificarile si completarile
ulterioare, au

urmatoarele definitii:

a) prin discriminare directa se intelege situatia in care o persoana este tratata mai putin
favorabil, pf criterii de sex, decéat este, a fost sau ar fi tratata altd persoana intr-o situatie
comparabil;

b) prin discriminare indirecta se intelege situatia in care o dispozitie, un criteriu sau o practica,
aparent neutra, ar dezavantaja in special persoanele de un anumit sex in raport cu persoanele
de alt sex, cu exceptia cazului in care aceasta dispozitie, acest criteriu sau aceasta practica
este justificata obiectiv de un scop legitim, iar mijloacele de atingere a acestui scop sunt
corespunzatoare si necesare;

c) prin harfuire se intelege situatia in care se manifesta un comportament nedorit,legat de sexul
persoanei, avand ca obiect sau ca efect lezarea demnitatii persoanei in cauza si crearea unui
mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor;

d) prin harfuire sexuala se intelege situatia in care se manifesta un comportament nedorit cu
conotatie sexuala, exprimat fizic, verbal sau nonverbal, avand ca obiect sau ca efect lezarea
demnitatii unei persoane si, in special, crearea unui mediu de intimidare, ostil,degradant,
umilitor sau jignitor;

e) prin hartuire psihologica se intelege orice comportament necorespunzator care are
loc intr-o perioada, este repetitiv sau sistematic si implica un comportament fizic, limbaj oral
sau scris, gesturi fau alte acte intentionate si care ar putea afecta personalitatea, demnitatea
sau integritatea fijica ori psihologica a unei persoane;

f) prin sex desemnam ansamblul trasaturilor biologice si fiziologice prin care se definesc femeile
si barbatii;

a) prin gen desemnam ansamblul format din rolurile, comportamentele, trasaturile si activitatile
pe care angajatorul le considera potrivite pentru femei si, respectiv, pentru barbatj;

b) prin actiuni pozitive se intelege acele actiuni speciale care sunt intreprinse temporar pentru a
accelera realizarea in fapt a egalitatii de sanse intre femei gi barbati si care nu sunt considerate
actiuni de discriminare.

(2) Prin discriminare bazata pe criteriul de sex se intelege discriminarea directa si discriminarea
indirecta, harfuirea si harfuirea sexuala a unei persoane de catre o alta persoana la locul de
munca sau in alt loc in care aceasta isi desfagoara activitatea, precum si orice tratament mai
putin favorabil cauzat de respingerea unor astfel de comportamente de catre persoana
respectiva ori de supunerea sa la acestea.

(3) Constituie discriminare bazata pe criteriul de sex orice comportament nedorit, definit
drept harfuire sau hartuire sexuala, avand ca scop sau ca efect:

a) de a crea la locul de munca o atmosfera de intimidare, de ostilitate sau de descurajare pentru
persoana afectata;

b) de a influenta negativ situatia persoanei angajate in ceea ce priveste promovarea
profesionala, remuneratia sau veniturile de orice natura ori accesul la formarea si
perfectionarea profesionala, in cazul refuzului acestuia de a accepta un comportament
nedorit, ce {ine de viata sexuala.

(4)Este interzisa orice forma de discriminare bazata pe criteriul de sex.
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(5)Este interzis la locul de munca orice comportament de hartuire, hartuire sexuala, harfuire
psihologica, harfuire morala pe criteriul de sex.

Art.101.(1) In cadrul relatiilor de munca functioneaza principiul egalitatii de tratament fata de toti
salariatii.

(2) Este interzisa orice discriminare directa sau indirecta fata de un salariat, discriminare prin
asociere, harfuire sau fapta de victimizare, bazata pe criteriul de rasa, cetatenie, etnie, culoare,
limba, religie, origine sociala, trasaturi genetice, sex, orientare sexuala, varsta, handicap,
boala cronica necontagioasa, infectare cu HIV, optiune politica, situatie sau responsabilitate
familiala, apartenenta ori activitate sindicala, apartenenta la o categorie defavorizata.

(3) Constituie discriminare directa orice act sau fapta de deosebire, excludere, restrictie sau
preferinta, intemeiat(a) pe unul sau mai multe dintre criteriile prevazute la alin. (2), care au ca
scop sau ca efect neacordarea, restrangerea ori inlaturarea recunoasterii, folosintei sau
exercitarii drepturilor prevazute in legislatia muncii.

(4) Constituie discriminare indirecta orice prevedere, actiune, criteriu sau practica aparent
neutra care are ca efect dezavantajarea unei persoane fata de o alta persoana in baza unuia
dintre criteriile prevazute la alin. (2), in afara de cazul in care acea prevedere, actiune, criteriu
sau practica se justifica in mod obiectiv, printr-un scop legitim, si daca mijloacele de atingere
a acelui scop sun”proportionale, adecvate si necesare.

(5) Hartuirea consta in orice tip de comportament care are la baza unul dintre criteriile
prevazute la alin.2) care are ca scop sau ca efect lezarea demnitatii unei persoane si duce la
crearea unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator.

(6) Discriminarea prin asociere consta din orice act sau fapta de discriminare savarsit(a)
impotriva unei persoane care, desi nu face parte dintr-o categorie de persoane identificata
potrivit criteriilor prevazute la alin. (2), este asociata sau prezumata a fi asociata cu una sau
mai multe persoane apartindnd unei astfel de categorii de persoane.

(7) Constituie victimizare orice tratament advers, venit ca reactie la o plangere sau sesizare a
organelor competente, respectiv la o actiune in justitie cu privire la incalcarea drepturilor
legale sau a principiului tratamentului egal si al nediscriminarii.

(8) Orice comportament care consta in a dispune, scris sau verbal, unei persoane sa utilizeze
o forma de discriminare, care are la baza unul dintre criteriile prevazute la alin. (2), impotriva
uneia sau mai multor persoane este considerat discriminare..

(9) Orice tratament nefavorabil salariatilor si reprezentantilor salariatilor aplicat ca urmare a
solicitarii sau exercitarii unuia dintre drepturile prevazute la art. 39 alin. (1) din Codul muncii
este interzis.

Art.102. Nu sunt considerate discriminari:

a) masurile speciale prevazute de lege pentru protectia maternitatii, nasterii, lauziei, alaptarii si
cresterii copilului;

b) actiunile pozitive pentru protectia anumitor categorii de femei sau barbati;

¢) nu constituie discriminare excluderea, deosebirea, restrictia sau preferinta in privinfa unui
anumit loc de munca in cazul in care, prin natura specifica a activitati in cauza sau a
conditiilor in care activitatea respectiva este realizata, exista anumite cerinte profesionale
esentiale si determinante, cu conditia ca scopul sa fie legitim si cerintele proportionale

Art.103. Egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati in relatiile de munca.

(1) Anagajatorul se oblige sa asigure egalitatea de sanse si tratament fata de toti salariatii,femei
si barbati si se bazeaza pe principiul consensualitatii si al bunei-credinte:

a) alegerea ori exercitarea libera a unei profesii sau activitatj;

b) angajare in toate posturile sau locurile de munca vacante si la toate nivelurile ierarhiei
profesionale;

¢) venituri egale pentru munca de valoare egala;

d) informare si consiliere profesionala, programe de initiere, calificare, perfectionare,
specializare si recalificare profesionala;

e) promovare la orice nivel ierarhic si profesional,;
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f) conditi de munca ce respecta normele de sanatate si securitate in munca, conform
prevederilor legislatiei in vigoare;

g) beneficii, altele decat cele de natura salariala, precum si la sistemele publice si private de
securitate sociala;

h) organizatii patronale, sindicale si organisme profesionale, precum si la beneficiile acordate
de acestea;

i) prestatii si servicii sociale, acordate in conformitate cu legislatia in vigoare.

j) conditii de incadrare in munca si de munca ce respecta normele de sanatate si securitate in
munca, conform prevederilor legislatiei in vigoare, inclusiv conditiile de concediere

(2) La nivelul institutiei este interzis discriminarea de sanse si de tratament intre salariati, femei
si barbati, in cadrul relatiilor de munca.

(3) Angajatorii sunt obligati sa 1i informeze permanent pe salariati asupra drepturilor pe care
acestia le au in ceea ce priveste respectarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si
barbati in relatiile de munca.

Art.104.(1) Angajatorul se oblige sa asigure egalitatea de sanse si tratament intre
angajati,femei si barbate, in legatura cu relatiile de munca, referitoare la:

a) anuntarea, organizarea concursurilor sau examenelor si selectia candidatilor pentru ocuparea
posturilor vacante;

b) incheierea, suspendarea, modificarea si/sau incetarea raportului juridic de munca ori de
serviciu;

c¢) stabilirea sau modificarea atributiilor din figsa postului;

d) stabilirea remuneratiei;

e) beneficii, altele decat cele de natura salariala, precum si la securitate sociala;

f) informare si consiliere profesionala, programe de initiere, calificare, perfectionare,
specializare si recalificare profesionala;

g) evaluarea performantelor profesionale individuale;

h) promovarea profesional3;

i) aplicarea masurilor disciplinare;

j) dreptul de aderare la sindicat si accesul la facilitatile acordate de acesta;

k) orice alte conditii de prestare a muncii, potrivit legislatiei in vigoare.

(2) Sunt exceptate de la aplicarea prevederilor alin. (1) lit. a) locurile de munca in care,
datoritda naturii activitatilor profesionale respective sau in cadrul in care acestea sunt
desfagurate, o caracteristica legata de sex este o cerinta profesionala autentica si
determinanta, cu conditia ca obiectivul urmarit sa fie legitim si cerinta sa fie proportionala
Art.105. (1) Maternitatea nu poate constitui un motiv de discriminare.

(2) Orice tratament mai putin favorabil aplicat unei femei legat de sarcina sau de concediul de
maternitate constituie discriminare in sensul prezentei legi.

(3) Orice tratament mai putin favorabil aplicat unei femei sau unui barbat, privind concediul
pentru cresterea copiilor sau concediul paternal, constituie discriminare in sensul prezentei legi.
(4) Este interzis sa i se solicite unei candidate, in vederea angajarii, sa prezinte un test de
graviditate si/sau sa semneze un angajament ca nu va ramane insarcinata sau ca nu va naste
pe durata de valabilitate a contractului individual de munca.

(5) Sunt exceptate de la aplicarea prevederilor alin. (1) acele locuri de munca interzise femeilor
gravide si/sau care alapteaza, datorita naturii ori conditjiilor particulare de prestare a muncii.

(6) Concedierea nu poate fi dispusa pe durata in care:

a) salariata este gravida sau se afla in concediu de maternitate;

b) salariata/salariatul se afla in concediul pentru cresterea copiilor in varsta de pana la 2 ani,
respectiv 3 ani in cazul copilului cu dizabilitati;

c¢) salariatul se afla in concediu paternal.

d) salariata/salariatul se afla in concediul de ingrijitor sau pe durata absentarii de la

locul de munca in conditiile reglementate la art. 152 alin.(2) din Codul muncii;

e) salariata/salariatul si-a exercitat dreptul de a solicita formule flexibile de lucru;
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f) salariata/salariatul se afla in alte situatii in care concedierea nu poate fi dispusa,

conform legii.

(7) Este exceptata de la aplicarea prevederilor alin. (6) concedierea pentru motive ce intervin ca
urmare a reorganizarii judiciare, a falimentului sau a dizolvarii angajatorului, in conditiile legii.

(8) La incetarea concediului de maternitate, a concediului pentru cresterea copiilor in varsta de
pana la 2 ani, respectiv 3 ani in cazul copilului cu dizabilitd{i sau a concediului paternal,
salariata/salariatul are dreptul de a se intoarce la ultimul loc de munca ori la un loc de munca
echivalent, avand conditii de munca echivalente, si, de asemenea, de a beneficia de orice
imbunatatire a conditiilor de munca la care ar fi avut dreptul in timpul absentei.

(9) Sunt exceptate de la aplicarea prevederilor alin. (1) acele locuri de munca interzise femeilor
gravide si/sau care alapteaza, datorita naturii ori conditiilor particulare de prestare a muncii.

(10) La revenirea la locul de munca in conditiile prevazute la alin. (8), salariata/salariatul are
dreptul la un program de reintegrare profesionala, a carui durata este 5 zile lucratoare.
Art.106.Constituie discriminare bazata pe criteriul de sex orice comportament nedorit, definit
drept harfuire sau hartuire sexuala, avand ca scop sau efect:

a) de a crea la locul de munca o atmosfera de intimidare, de ostilitate sau de descurajare pentru
persoana afectata;

b) de a influenta negativ situatia persoanei salariate in ceea ce priveste promovarea
profesionala, remuneratia sau veniturile de orice natura ori accesul la formarea si perfectionarea
profesionala, in cazul refuzului acesteia de a accepta un comportament nedorit, ce {ine de viata
sexuala.

Art.107 .Pentru prevenirea si eliminarea oricaror comportamente, definite drept
discriminare bazata pe criteriul de sex, angajatorul are urmatoarele obligatii:

- sa asigure informarea tuturor salariatilor cu privire la interzicerea hartuirii si a hartuirii sexuale
la locul de munca, inclusiv prin afisarea in locuri vizibile a prevederilor regulamentelor interne
ale unitatilor pentru prevenirea oricarui act de discriminare bazat pe criteriul de sex;

- sa informeze imediat dupa ce a fost sesizat autoritafile publice abilitate cu aplicarea si
controlul aplicarii legislatiei privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati.
Art.108. Constituie discriminare si este interzisa modificarea unilaterala de catre angajator a
relatiilor sau a conditiilor de munca, inclusiv concedierea persoanei salariate care a inaintat o
sesizare ori o reclamatie la nivelul unitatii sau care a depus o plangere, in conditiile prevazute la
Art. 30 alin. (2) din Legea 202/2002, la instantele judecatoresti competente, in vederea aplicarii
legii si dupa ce sentinta judecatoreasca a ramas definitiva, cu exceptia unor motive intemeiate
si fara legatura cu cauza.

Art.109. Egalitatea de sanse si de tratament in ceea ce priveste accesul la educatie, la
sanatate, la cultura si la informare

(1) Este interzisa orice forma de discriminare bazata pe criteriul de sex in ceea ce priveste
accesul femeilor si barbatilor la toate nivelurile de instruire si de formare profesionala, inclusiv
ucenicia la locul de munca, la perfectionare si, in general, la educatia continua.

(2) Restrictionarea accesului unuia dintre sexe in institutii de Tnvatamant publice sau private se
face pe criterii obiective, anuntate public, Tn conformitate cu prevederile legislatiei
antidiscriminare.

(3) Este interzis sa se solicite candidatelor, la orice forma de invatamant, sa prezinte un test de
graviditate si/sau sa semneze un angajament ca nu vor ramane insarcinate sau ca nu vor naste
pe durata studiilor.

Art.110. Egalitatea de sanse intre femei si barbati in ceea ce priveste participarea la
luarea deciziei. Institutia promoveaza si sustine participarea echilibrata a femeilor si barbatilor
la conducere si la decizie si adopta masurile necesare pentru asigurarea participarii echilibrate
a femeilor si barbatilor la conducere si la decizie.

Art.111.Autoritatile publice abilitate cu aplicarea si controlul aplicarii legislatiei privind egalitatea
de sanse si de tratament intre femei si barbati este Agentia Nationala pentru Egalitate de $Sanse
intre Femei si Barbati.
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Solutionarea sesizarilor si reclamatiilor privind discriminarea bazata pe criterii de sex
Art.112. Angajatii au dreptul ca, in cazul in care se considera discriminati pe baza criteriului de
sex, sa formuleze sesizari/reclamatii catre angajator sau impotriva lui, daca acesta este direct
implicat, si sa solicite sprijinul organizatiei sindicale sau al reprezentantilor salariatilor din unitate
pentru rezolvarea situatiei la locul de munca.

Art.113. Tn cazul in care aceasta sesizare/reclamatie nu a fost rezolvata la nivelul angajatorului
prin mediere, persoana angajata care prezinta elemente de fapt ce conduc la prezumtia
existentei unei discriminari directe sau indirecte bazate pe criteriul de sex in domeniul muncii,
pe baza prevederilor prezentei legi, are dreptul atat sa sesizeze institutia competenta, cat si sa
introduca cerere catre instanta judecatoreasca competenta in a carei circumscriptie teritoriala isi
are domiciliul sau resedinta, respectiv la sectia/completul pentru conflicte de munca si drepturi
de asigurari sociale din cadrul tribunalului sau, dupa caz, instanta de contencios administrativ,
dar nu mai tarziu de trei ani de la data savarsirii faptei.

Art.114. Persoana care prezinta elemente de fapt ce conduc la prezumtia existentei unei
discriminari directe sau indirecte bazate pe criteriul de sex, in alte domenii decat cel al muncii,
are dreptul sa se adreseze institutiei competente sau sa introduca cerere catre instanta
judecatoreasca competenta, potrivit dreptului comun, si sa solicite despagubiri materiale si/sau
morale, precum si/sau inlaturarea consecintelor faptelor discriminatorii de la persoana care le-a
savarsit.

Art.115. Cererile persoanelor care se considera discriminate pe baza criteriului de sex,
adresate instantelor judecatoresti competente, sunt scutite de taxa de timbru.

Art.116. incalcarea prevederilor Legii 202/2002(actualizatd, republicatd) privind egalitatea de
sanse si de tratament intre femei si barbati atrage raspunderea disciplinara, materiala, civila,
contraventionala sau penala, dupa caz, a persoanelor vinovate.

Art.117. Constituie hartuire morala la locul de munca si se sanctioneaza disciplinar,
contraventional sau penal, dupa caz, orice comportament exercitat cu privire la un salariat de
catre un alt salariat care este superiorul sau ierarhic, de catre un subaltern si/sau de catre un
salariat comparabil din punct de vedere ierarhic, in legatura cu raporturile de munca, care sa
aiba drept scop sau efect o deteriorare a conditiilor de munca prin lezarea drepturilor sau
demnitatii salariatului, prin afectarea sanatatii sale fizice sau mentale ori prin compromiterea
viitorului profesional al acestuia, comportament manifestat in oricare dintre urmatoarele

forme:

a) conduita ostila sau nedorita;

b) comentarii verbale;

c) actiuni sau gesturi.

(2) Constituie hartuire morala la locul de munca orice comportament care, prin caracterul sau
sistematic, poate aduce atingere demnitatii, integritatii fizice ori mentale a unui salariat sau

grup de salariati, punand in pericol munca lor sau degradand climatul de lucru. Stresul si
epuizarea fizica intra sub incidenta hartuirii morale la locul de munca.

(3) Fiecare salariat are dreptul la un loc de munca lipsit de acte de hartuire morala. Niciun
salariat nu va fi sanctionat, concediat sau discriminat, direct sau indirect, inclusiv cu privire la
salarizare, formare profesionala, promovare sau prelungirea raporturilor de munca, din cauza
ca a fost supus sau ca a refuzat sa fie supus harfuirii morale la locul de munca.

(4) Salariatii care savarsesc acte sau fapte de hartuire morala la locul de munca raspund
disciplinar, in conditiile legii si ale prezentului regulament intern. Raspunderea disciplinara

nu inlatura raspunderea contraventionala sau penala a salariatului pentru faptele respective.

(5) Salariatul, victima a hartuirii morale la locul de munca, trebuie sa dovedeasca elementele

de fapt ale hartuirii morale, sarcina probei revenind angajatorului, in conditjile legii. Intentia

de a prejudicia prin acte sau fapte de harfuire morala la locul de munca nu trebuie dovedita.

(6) Angajatorul va lua toate masurile necesare in scopul prevenirii si combaterii actelor de
harfuire morala la locul de munca.

Page 38 of 62



Y V

Vvvyw

CAPITOLUL Xii
REGULI PRIVIND PROTECTIA, IGIENA S| SECURITATEA iN MUNCA. PROTECTIA
MATERNITATII LA LOCUL DE MUNCA OBLIGATIILE INSTITUTIEI SI ALE SALARIATULUI
PRIVIND APARAREA iIMPOTRIVA INCENDIILOR

Art.118. Institutia are urmatoarele indatoriri privind protectia, igiena si securitatea in munca in
cadrul institutiei:

angajatorul este obligat sa ia toate masurile necesare pentru protejarea vietii si sanatatii
salariatilor si sa aligure securitatea si sanatatea salariatilor in toate aspectele legate de munca.
indatorirea de a organiza activitatea de asigurare a sanatatii si securitatii in munca;

indatorirea de a organiza informarea si instruirea noilor angajati , periodic prin modalitati
specifice stabilite de comun acord cu sindicatul ,Sanitas”. Instruirea se realizeaza obligatoriu Tn
cazul noilor angajati, ai celor care isi schimba locul de munca sau felul muncii si a celor care isi
reiau activitatea dupd o perioadd mai mare de 6 luni. in toate aceste cazuri instruirea se
efectueaza inaintea inceperii activitafii. Instruirea este obligatorie si in cazul in care intervin
modificari ale legislatiei Tn domeniu;

indatorirea de a lua toate masurile pentru protejarea vietii si sanatatii salariatilor;

indatorirea de a asigura securitatea si sanatatea salariatilor in toate aspectele legate de munc3;

indatorirea sa ia in considerare capacitatile lucratorului in ceea ce priveste securitatea si
sanatatea in munca, atunci cand ii incredinteaza sarcini;

indatorirea de a aplica masurile generale de protectie a muncii pentru prevenirea accidentelor
de munca si a bolilor profesionale;

indatorirea de a lua masurile de protectie a muncii specifice pentru anumite profesii sau anumite
activitati din cadrul institutiei;

indatorirea de a fi in posesia unei evaluari a riscurilor pentru securitatea si sanatatea in munca,
respectiv asigura toti salariatii pentru risc de accidente de munca si boli profesionale, in
conditiile legii;

indatorirea de a asigura echipamentele individuale de protectie si de munca, tinand seama de
riscurile specifice pentru fiecare componenta a sistemului de munca ;

indatorirea de a organiza controlul permanent al starii materialelor si substantelor folosite in
procesul muncii;

indatorirea de a asigura conditiile de acordare a primului ajutor in caz de accidente de munca,
pentru crearea conditiilor de preintdmpinare a incendiilor, precum si pentru evacuarea
salariatilor in situatii speciale si in caz de pericol grav si iminent;

indatorirea de a indeplini masurile de securitate si sanatate in munca, prin numirea unui
responsabil / lucrator desemnat / pentru a se ocupa cu activitatile de protectie si de prevenire a
riscurilor profesionale din institutie;

indatorirea de a efectua periodic masuratori pentru controlul incadrarii in limite normale a
factorilor de solicitare fizica, psihica si nervoasa (zgomot, umiditate, temperatura, radiatji
electromagnetice, circulatia aerului etc.);

indatorirea de a elabora si afisa la locuri vizibile planul de evacuare a salariatilor in caz de
pericol (incendiu , cutremur, etc.);

indatorirea de a dota grupurile sanitare cu materialele necesare intretinerii curateniei, in scopul
asigurarii confortului necesar respectarii intimitatii fiecarei persoane, precum si pentru
preintampinarea imbolnavirilor;

indatorirea de a efectua periodic lucrari de dezinfectie , deratizare si dezinsectie;

indatorirea de a amenaja locuri speciale pentru fumat;

indatorirea de a efectua curatenia in birouri, grupuri sanitare, holuri si incinta institutiei;

indatorirea de a asigura in mod gratuit accesul salariatilor la serviciul medical de medicina a
muncii, la angajare, controlul medical periodic si la reluarea activitatii ;
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in cazul in care institutia apeleaza la persoane sau servicii exterioare, aceasta nu il exonereaza
de raspundere in acest domeniu .

indatorirea sa marcheze spatiile prin care se interzice fumatul cu indicatoare cu mesajul ,,
Fumatul interzis” si cu simbolul international, respectiv tigareta barata de o linie transversal3;
Art. 119. Salariatii au urmatoarele indatoriri privind protectia, igiena si securitatea ih munca in
cadrul institutiei:

indatorirea de a respecta regulile de protectie a muncii, de prevenire a accidentelor de munca si
a bolilor profesionale, generale si specifice;

indatorirea de a respecta regulile stabilite pentru asigurarea securitatii si sanatatii salariatilor;
indatorirea de a utiliza echipamentul tehnic si electronic ( sisteme de calcul, birotica, aparate,
autovehicule etc.), echipamentul individual de protectie si de lucru si materialele igienico-
sanitare, primite in folosinta, numai pentru indeplinirea atributiilor de serviciu, fiind interzisa
utilizarea in scopuri personale;

indatorirea de a solicita efectuarea depanarilor la echipamentul tehnic de catre personalul
specializat, fiind interzisa interventia din proprie initiativa asupra echipamentului tehnic sau
echipamentului individual defect;

indatorirea de a pastra curatenia la locul de munca si in incinta institutiei;

indatorirea de a asigura lucrarile si documentele, prin depunerea acestora, zilnic, la terminarea
programului de munca, in dulapuri sau birouri prevazute cu sisteme si dispozitive de inchidere;
indatorirea de a se supune controlului medical anual efectuat de catre medicul de medicina
muncii.

Art. 120. Declararea si comunicarea accidentelor de munca se va face potrivit reglementarilor
in vigoare, dupa cum urmeaza: - toate accidentele survenite in timpul serviciului, vor fi anuntate
imediat directorului general sau inlocuitorului de drept al acestuia, de catre conducatorul
serviciului/centrului in care lucreaza salariatul accidentat. In mod asemanétor se va proceda si
in cazul accidentelor survenite pe traseul domiciliu — loc de munca si invers, atunci cand
conducatorul departamentului in care lucreaza salariatul a luat cunostinta de producerea
accidentului; - accidentul care a produs invaliditate, accidentul mortal, precum si accidentul
colectiv, vor fi comunicate de indata de catre conducerea institutiei sau o altd persoana
desemnata, Inspectoratului Teritorial de Munca, precum si organelor de urmarire penala
competente, potrivit legii.

Art.121. La nivelul institutiei sunt asigurate serviciile obligatorii de medicina a muncii, dupa cum
urmeaza:

examen medical la angajarea in munca;

control medical periodic;

examen medical la reluarea muncii.

Art. 122. Obligatiile angajatilor privind protectia muncii:

fiecare lucrator trebuie sa isi desfasoare activitatea, in conformitate cu pregatirea si instruirea
sa, precum si cu instructiunile primite din partea conducerii institutiei, astfel incat sa nu se
expuna la pericol de accidentare sau imbolnavire profesionala, atat propria persoana cat si alte
persoane care pot fi afectate de actiunile sau omisiunile sale, in timpul procesului de munca;

sa isi Insuseasca si sa respecte normele de protectie a muncii si masurile de aplicare a
acestora;

sa aduca la cunostinta conducerii institutiei orice defectiune tehnica sau alta situatie care
constituie un pericol de accidentare sau imbolnavire profesional3;

sa aduca la cunostinta conducerii institutiei accidentele de munca suferite de persoana proprie
si de alte persoane participante la procesul de munca;

sa dea informatiile solicitate de catre organele de control si de cercetare in domeniul protectiei
muncii;
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sa ia masurile necesare pentru prevenirea producerii accidentelor, inundatiilor, incendiilor si alte
asemenea evenimente;

angajatii institutiei raspund de integritatea tuturor bunurilor (mobilier, baza logistica, rechizite,
etc.) care le-au fost puse la dispozitie la inceperea activitatii.

Art.123. In conformitate cu prevederile legale in vigoare s-a constituit Comitetul de Sanétate si
Securitate In Munca care prin consultarea reprezentatilor lucratorilor cu raspunderi specifice in
domeniul securitatii si sanatatii lucratorilor, analizeaza si coordoneaza aplicarea masurilor de
securitate si sanatate in munca la nivelul institutiei.

PROTECTIA MATERNITATII LA LOCUL DE MUNCA

Art.124.(1) Complexul rezidential Sfanta Maria Braila, in aplicarea prevederilor OUG 96/2003
(actualizata) privind protectia maternitatii la locul de munca, va lua cand este cazul si la
sesizarea salariatelor interesate, masurile prevazute de lege.

(2) Femeile gravide, lauzele si cele care alapteaza nu pot fi obligate sa presteze munca de
noapte.

(3) Salariata gravida, cea care a nascut recent si cea care alapteaza vor beneficia de drepturile
conferite de lege dupa ce va informa angajatorul despre situatiile mentionate, in vederea luarii
deciziilor optime de la caz la caz (anuntare medic medicina muncii, acordare concedii,
amenajare spatii, acordare facilitati sub aspectul timpului de munca etc.)

(4) Femeile care alapteaza beneficiaza,la cerere,de fractionarea programului de munca.

(5) Salariata care intrerupe concediul legal pentru ingrijirea copilului in varsta de pana la 2 ani
beneficiaza,la cerere, de reducerea programului normal de lucru cu 2 ore/zi,fara a-ai afecta
salariul si vechimea in munca,corelat cu legislatia in vigoare.

Art.124. La cererea intemeiata a salariatelor gravide, angajatorul va permite efectuarea de
controale medicale in timpul programului de lucru, conform recomandarilor medicului care
urmareste evolutia sarcinii, fara a le fi afectate drepturile salariale. Salariata in cauza este
obligata sa prezinte adeverinta medicala privind efectuarea controalelor pentru care s-a invoit.
Art.125. Masurile de igiena, securitate in munca, protectie a sanatatii, cele privind timpul de
munca, precum si orice alte masuri specifice in domeniul protectiei maternitatii, se vor lua in
conformitate cu legislatia aplicabila in acel moment.

OBLIGATIILE INSTITUTIElI SI ALE SALARIATULUI PRIVIND APARAREA iMPOTRIVA
INCENDIILOR

Art. 126 Institutia are urmatoarele indatoriri privind apararea impotriva incendiilor:

a) sa stabileasca, prin dispozitii scrise, responsabilitatile si modul de organizare pentru
apararea impotriva incendiilor in unitatea sa, sa le actualizeze ori de cate ori apar

modificari si sa le aduca la cunostinta salariatilor, utilizatorilor si oricaror persoane interesate;

b) sa asigure identificarea si evaluarea riscurilor de incendiu din unitatea sa si sa asigure
corelarea masurilor de aparare impotriva incendiilor cu natura si nivelul riscurilor;

c) sa solicite si sa obtina avizele si autorizatiile de securitate la incendiu, prevazute de
lege, si sa asigure respectarea conditiilor care au stat la baza eliberarii acestora; in cazul
anularii avizelor ori a autorizatiilor, sa dispuna imediat sistarea lucrarilor de constructii sau
oprirea functionarii ori utilizarii constructiilor sau amenajarilor respective;

d) sa permita, in conditiile legii, executarea controalelor si a inspectiilor de prevenire
impotriva incendiilor, sa prezinte documentele si informatiile solicitate si sa& nu ingreuneze sau
sa obstructioneze in nici un fel efectuarea acestora;

e) sa elaboreze instructiunile de aparare impotriva incendiilor si sa stabileasca atributiile ce
revin salariatilor la locurile de munca;

f) sa verifice daca salariatii cunosc si respecta instructiunile necesare privind masurile de
aparare impotriva incendiilor si sa verifice respectarea acestor masuri semnalate corespunzator
prin indicatoare de instructiunilor furnizate de proiectant;

g) sa asigure intocmirea si actualizarea planurilor de interventie;

h) sa asigure utilizarea, verificarea, si repararea mijloacelor de aparare impotriva incendiilor cu
personal atestat, conf. instructiunilor furnizate de proiectant;
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i) sa informeze de indata, prin orice mijloc, inspectoratul despre izbucnirea si stingerea cu forte
si mijloace proprii a oricarui incendiu, iar in termen de 3 zile lucratoare sa completeze si sa
trimita acestuia raportul de interventie;

j) sa utilizeze in unitatea sa numai mijloace tehnice de aparare impotriva incendiilor, certificate
conform legii;

k) sa indeplineasca orice alte atributji prevazute de lege privind apararea impotriva incendiilor;

[) s& permita alimentarea cu apa a autospecialelor de interventie in situatii de urgenta.

Art. 127. Fiecare salariat are, la locul de munca, urmatoarele obligatii principale:

a) sa respecte regulile si masurile de aparare impotriva incendiilor, aduse la cunostinta, sub
orice forma, de catre persoana responsabila sau de conducatorul institutiei, dupa caz;

b) sa utilizeze substantele periculoase, instalatiile, utilajele, masginile, aparatura si
echipamentele, potrivit instructiunilor tehnice, precum si celor date de catre persoana
responsabila sau de conducatorul institutiei, dupa caz;

c) sa nu efectueze manevre nepermise sau modificari neautorizate ale sistemelor si instalatiilor
de aparare impotriva incendiilor;

d) sa comunice, imediat dupa constatare, conducatorului locului de munca orice incalcare a
normelor de aparare impotriva incendiilor sau a oricarei situatii stabilite de acesta ca fiind un
pericol de incendiu, precum si orice defectiune sesizata la sistemele si instalatiile de aparare
impotriva incendiilor;

e) sa coopereze cu salariatii desemnati de conducatorul institutiei, dupa caz, respectiv cu cadrul
tehnic specializat, care are atributii Tn domeniul apararii impotriva incendiilor, in vederea
realizarii masurilor de aparare impotriva incendiilor;

f) sa actioneze, in conformitate cu procedurile stabilite la locul de munca, in cazul aparitiei
oricarui pericol iminent de incendiu;

g) sa furnizeze persoanelor abilitate toate datele si informatiile de care are cunostinta,
referitoare la producerea incendiilor.

CAPITOLUL Xl

CRITERIILE SI PROCEDURA DE EVALUARE PROFESIONALA A SALARIATILOR
Art.128. (1)Evaluarea performantelor profesionale individuale se bazeaza pe aprecierea in mod
sistematic si obiectiv a randamentului, a calitatii muncii, a comportamentului, a initiativei, a
eficientei si creativitatii personalului, prin compararea gradului de indeplinire a obiectivelor
si criteriilor de evaluare stabilite pentru perioada respectiva cu rezultatele obtinute in mod
efectiv.
(2) Activitatea profesionala se apreciaza anual, prin evaluarea performantelor profesionale
individuale.
Art.129. Evaluarea performantelor profesionale individuale se realizeaza pentru:
a) exprimarea si dimensionarea corecta a obiectivelor si a criterilor de evaluare a activitatii
profesionale;
b) determinarea directiilor si modalitatilor de perfectionare profesionala a salariatilor si de
crestere a performantelor lor;
c) micsorarea riscurilor provocate de mentinerea sau promovarea unor personae incompetente.
Art.130. Procedura evaluarii se realizeaza in urmatoarele etape:
a) completarea fisei de evaluare de catre evaluator;
b) contrasemnarea figei de evaluare.
Art.131. (1) Evaluatorul este persoana din cadrul societatii numita prin decizie interna emisa de
catre conducatorul societatii.
(2) Poate avea calitate de evaluator:
a) persoana aflata in functia de conducere care coordoneaza compartimentul/serviciul in cadrul
caruia Tsi desfasoara activitatea salariatii aflati intr-o functie de executie .
b) persoana aflata in functia de conducere ierarhic superioara, potrivit structurii organizatorice a
institutiei, pentru salariatul aflat intr-o functie de Conducere;
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Art.132. Procedura de evaluare a performantelor profesionale se aplica fiecarui angajat, in
raport cu cerintele postului.

Art.133. (1) Perioada evaluata este cuprinsa intre 1 ianuarie si 31 decembrie din anul pentru
care se face evaluarea, dar nu mai putin de 6 luni de activitate pe functia respectiva.

(2) Evaluarea se finalizeaza cel tarziu la data de 31 martie a anului urmator perioadei evaluate.
(3) In mod exceptional, evaluarea performantelor profesionale individuale se face si in cursul
perioadei evaluate, in urmatoarele cazuri:

a) atunci cand pe parcursul perioadei evaluate contractul individual de munca al salariatului
evaluat inceteaza, cu exceptia pensionarii, sau se modifica, in conditiile legii in acest caz,
salariatul va fi evaluai pentru perioada de pana la incetarea sau modificarea raporturilor de
munca;

b) atunci cand pe parcursul perioadei evaluate raportul de munca al evaluatorului inceteaza, se
suspenda sau se modifica, in conditiile-legii. In acest caz, evaluatorul are obligatia ca, inainte
de incetarea, suspendarea sau modificarea raporturilor de munca sa realizeze evaluarea
performantelor profesionale individuale ale salariatilor din subordine.

Calificativul acordat se va lua in considerare la evaluarea anuala a performantelor

profesionale individuale ale acestora;

c) atunci cand pe parcursul perioadei evaluate salariatul dobandeste o diploma de studii de
nivel superior si urmeaza sa fie promovat, in conditiile legii, intr-o functie corespunzatoare
studiilor absolvite.

Art.134. (1) Sunt supusi evaluarii anuale salariatii care au desfasurat activitate cel putin 6 luni in
cursul perioadei evaluate.

(2) Sunt exceptati de la evaluarea anuala:

a) persoanele noi angajate cu o vechime in unitate de pana in 6 luni;

b) persoanele angajate al caror contract individual de munca este suspendat, in conditiile legii,
pentru care evaluarea se face la reluarea activitatii. Salariatii care au avut contractul suspendat
in ultimele 12 luni, fiind in concediu medical, concediu pentru ingrijirea copilului sau in concediu
fara plata, vor fi evaluate dupa o perioada de cel putin 6 luni de la reluarea activitatji.

Art.135. (1) Criteriile generale de evaluare a personalului societatii sunt prevazute in prezentul
regulament intern.

(2) In functie de activitatile efectiv desfasurate de catre salariat si de specificul domeniului de
activitate, evaluatorul poate stabili si alte criterii de evaluare care, astfel stabilite, se aduc la
cunostinta salariatului evaluat la inceputul perioadei evaluate.

Art.136 (1) Persoanele cate vor realiza procedura de evaluare vor completa fisele de evaluare
si vor acorda note de 1 la 5 pentru flecare criteriu prevazut in fisa de evaluare al carei model
este prevazut in anexa 3 la prezentul regulament intern, nota exprimand aprecierea gradului de
indeplinire a obiectivelor, prin raportare la atributiile stabilite prin fisa postului.

(2) Semnificatia notelor prevazute la alin. (1) este urmatoarea: nota 1 - nivel minim si nota 5
nivel maxim.

(3) Nota finala a evaluarii reprezinta media aritmetica a notelor acordate pentru fiecare

criteriu.

(4) Calificativul final al evaluarii se stabileste pe baza notei finale, dupa cum urmeaza:

a) intre 1,00-2,00 - nivel nesatisfacator;

b) intre 2,01-3,00 - nivel satisfacator;

c) intre 3,01 -4,00 - nivel bun;

d) intre 4,01-5,00 - nivel foarte bun.

(5) Obtinerea punctajului prevazut la lit.a), la doua evaluari periodice consecutive, poate atrage
concedierea salariatului pentru necorespundere profesionala.

Art.137. (1) Dupa finalizarea etapelor procedurii de evaluare, figa de evaluare se inainteaza
persoanei care contrasemneaza.

(2) In sensul prezentului regulament, are competenta de a contrasemna salariatul aflat in
functia superioara evaluatorului, potrivit structurii organizatorice a societatii .
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(3) In situatia in care calitatea de evaluator o are conducatorul societatii, fisa de evaluare nu
se contrasemneaza.
Art.138 (1) Fisa de evaluare poate fi modificata conform deciziei persoanei care contra
semneaza, in urmatoarele cazuri:
a) aprecierile consemnate nu corespund realitatii;
b) intre evaluator si persoana evaluata exista diferente de opinie care nu au putut fi
solutionate de comun acord.
(2) Fisa de evaluare modificata in conditiile prevazute la alin. (1) se aduce la cunostinta
salariatului evaluat.
Art.139. (1) Salariatii nemultumiti de rezultatul evaluarii pot formula contestatie la conducatorul
societatii.
(2) Salariatul nemul{umit de modul de solutionare a contestatiei formulate potrivit alin. (1) se
poate adresa instantei competente, in conditiile legii.
Art.140 Criteriile generale de evaluare a activitatii profesionale a salariatului pe baza carora
se face evaluarea performantelor profesionale sunt :
- rezultatele obtinute (indeplinirea atributiilor/sarcinilor/lucrarilor in termenele stabilite;
- eficienta in controlul costurilor; eficienta in utilizarea resurselor, eficienta in coordonarea
echipei, corectitudine, implicare, promtitudine, incadrare in timp, organizarea sarcinilor);
- cunostinte (cunostinte necesare pentru indeplinirea responsabilitatilor; cunostinte in alte
domenii care pot fi utile pentru obtinerea performantei; capacitatea de aplicare a cunostintelor si
de exercitare a responsabilitatilor);
- adaptabilitate la complexitatea muncii (adaptarea la situatii neprevazute; rezistenta la stres,
preocupare si loialitate fata de interesele societatii; adaptarea la noi metode de lucru);
- relatiile cu oamenii (eficacitate in organizarea,coordonarea, instruirea si motivarea persoanelor
din subordine; colaborarea cu alte persoane din cadrul societatii; eficacitate in reprezentarea
societatii in relatiile cu clientii sau terte persoane; capacitate de evitare a starilor conflictuale si
de respectare a relatiilor ierarhice);
- solutionarea problemelor (abilitatea de a recunoaste si analiza problemele aparute in
activitatile de executie si conditiile favorabile de solutionare; calitatea recomandarilor,solutiilor si
masurilor pentru prevenirea sau corectarea deficientelor);
- asumarea responsabilitatii (coordonarea eficienta a activitafii de productie, exploatare si
intretinere; comunicare eficienta (oral si in scris); conducerea eficienta a echipei; corectitudinea,
lizibilitatea si integritatea documentelor/documentelor intocmite;eficacitate in distribuirea muncii
si in delegarea responsabilitatilor; implicare si rapiditate in rezolvarea atributjilor; respectarea
programului de lucru; respectarea regulilor de disciplina);
- respectarea procedurilor si regulilor SSM si PSI.
Art.141. Evaluarea periodica se va realiza prin utilizarea fisei de evaluare cuprinsa in anexa 3
la prezentul regulament intern.

CAPITOLUL XIV

PROTECTIA DATELOR CU CARACTER PERSONAL

Art.142. In sensul Regulamentului (UE) 2016/679 privind protectia persoanelor fizice in ceea

ce priveste prelucrarea datelor cu caracter personal si privind libera circulatie a acestor date si
de abrogare a Directivei 95/46/CE (Regulamentul General privind protectia datelor)

prezentam urmatoarele definitji:

a) ,date cu caracter personal” inseamna informatii privind o persoana fizica identificata sau
identificabila ("persoana vizata"). O persoana fizica identificabila este o persoana care poate fi
identificata, direct sau indirect, in special prin referire la un element de identificare, cum ar fi un
nume, un numar de identificare, date de localizare, un identificator online, sau la unul sau mai
multe elemente specifice, proprii identitatii sale fizice, fiziologice, genetice, psihice, economice,
culturale sau sociale;

b) ,prelucrare” inseamna orice operatiune sau set de operatiuni efectuate asupra
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datelor cu caractdi- personal sau asupra seturilor de date cu caracter personal, cu sau fara
utilizarea de mijloace automatizate, cum ar fi colectarea, inregistrarea, organizarea,structurarea,
stocarea, adaptarea sau modificarea, extragerea, consultarea, utilizarea,divulgarea prin
transmitere, diseminarea sau punerea la dispozitie in orice alt mod, alinierea sau combinarea,
restrictionarea, stergerea sau distrugerea;

c) ,consimtamant” al persoanei vizate inseamna orice manifestare de vointa libera,specifica,
informata si lipsita de ambiguitate a persoanei vizate prin care aceasta accepta,printr-o eclaratie
sau printr-o actiune fara echivoc, ca datele cu caracter personal care oprivesc sa fie prelucrate;
d) ,operator” inseamna persoana fizica sau juridica, autoritatea publica, agentia sau alt rganism
care, singur sau impreuna cu altele, stabileste scopurile si mijloacele de prelucrare a datelor cu
caracter personal; atunci cand scopurile si mijloacele prelucrarii sunt stabilite prin dreptul Uniunii
sau dreptul intern, operatorul sau criteriile specifice pentru

desemnarea acestuia pot fi prevazute in dreptul Uniunii sau in dreptul intern;

e) ,persoana imputernicita de operator" inseamna persoana fizica sau juridica,autoritatea
publica, agentia sau alt organism care prelucreaza datele cu caracter personal in numele
operatorului;

f) "destinatar" inseamna persoana fizica sau jurjdica, autoritatea publica, agentia sau alt
organism carefe (caruia) ii sunt divulgate datele cu caracter personal, indiferent daca este

sau nu o parte terta. Cu toate acestea, autoritatile publice carora li se pot comunica date cu
caracter personal in cadrul unei anumite anchete in conformitate cu dreptul Uniunii sau cu
dreptul intern nu sunt considerate destinatari; prelucrarea acestor date de catre autoritatile
publice respective respecta normele aplicabile in materie de protectie a datelor, in

conformitate cu scopurile prelucrarii;

g) ,humar de identificare national” inseamna numarul prin care se identifica o persoana fizica in
anumite sisteme de evidenta si care are aplicabilitate generala, cum ar fi: codul numeric
personal, seria si numarul actului de identitate, numarul pasaportului, numarul permisului de
conducere, numarul de asigurare sociala de sanatate.

Art.143. Prelucrarea datelor cu caracter personal este legala si este permisa, fara a fi necesar
consimtamantul persoanei vizate, ci doar informarea, in cazul in care prelucrarea este necesara
pentru executarea unui contract la care persoana vizata este parte si/sau pentru a face
demersuri la cererea persoanei vizate inainte de incheierea unui contract sau prelucrarea este
necesara in vederea indeplinirii unei obligatii legale care ii revine operatorului.

Art.144. in conformitate cu prevederile Regulamentului (UE) 2016/679 privind protectia
persoanelor fizice in ceea ce priveste prelucrarea datelor cu caracter personal si privind libera
circulatie a acestor date si de abrogare a Directivei 95/46/CE (Regulamentul General privind
protectia datelor)*angajatorul prelucreaza datele cu caracter personal ale salariatilor in
urmatoarele scopuri prevazute de dispozitiile legale si/sau necesare pentru respectarea
dispozitiilor legale, dupa cum urmeaza:

a) pentru angajarea in munca si ulterior pentru derularea si incetarea raportului de munca;

b) pentru respectarea clauzelor contractului individual de munca;

c) pentru inregistrarea in registrul general de evidenta a salariatilor a elementelor contactului
individual de munca si a modificarilor aduse acestora;

d) pentru tinerea evidentei orelor de munca prestate de salariati si pentru intocmirea statelor de
salarii;

e) pentru intocmirea declaratiilor si comunicarea informatiilor privind salariatii sau veniturile
acestora catre institutile competente, in baza prevederilor legale in vigoare;

g) pentru intocmirea situatiilor financiar-contabile (deconturi de cheltuieli, ordine de deplasare
etc.);

h) pentru asigurarea transportului organizat de institutie, daca este cazul;

i) pentru planificarea, gestionarea si organizarea muncii;

j) pentru figurarea egalitatii de sanse si diversitatii la locul de munca,;

k) pentru asigurarea sanatatii si securitatii salariatilor in toate aspectele legate de muncs;
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[) pentru asigurarea unui management adecvat al situatiilor de urgenta;

m) pentru verificarea capacitatii de munca a salariatilor;

n) pentru scopuri de arhivare si statistica, potrivit prevederilor legale in vigoare;

0) pentru asigurarea pazei si protectiei persoanelor, bunurilor si valorilor angajatorului.

Art.145. (1)Salariatii care solicita acordarea unor facilitati prevazute de legislatia in vigoare, prin
solicitarea acordarii acelor facilitati si prin depunerea documenteleor necesare prevazute de
legislatia in vigoare isi exprima consimtamantul pentru prelucrarea datelor lor personale in
scopul acordarii facilitatilor respective.

(2) Salariatii care solicita acordarea unor facilitati care decurg din calitatea de salariat al
societatii isi vor oprima consimtamantul pentru prelucrarea datelor lor personale in scopul
acordarii facilitatilor respective in conditiile prevazute in acordul de acordare a facilitatilor.
Art.146. (1) Politica angajatorului privind protectia si securitatea datelor personale ale
salariatilor este de a colecta numai datele personale necesare in scopuri prevazute de legislatia
in vigoare sau in scopuri convenite.

(2) Pentru prelucrarea datelor personale cu scopul de a executa anumite obligatii legale in
interesul legitim si asumat al salaritilor, pot fi solicitate acestora si informatii despre alte
persoane vizate, cum ar fi membrii de familie.

(3) Datele personale ale salariatilor pe care le prelucreaza angajatorul sunt date furnizate de
salariat cu ocazia angajarii, completate ulterior cu informatii generate de derularea raportului

de munca.

(4) In ceea ce priveste salariatii, angajatorul prelucreaza, in mod obisnuit, urmatoarele date cu
caracter personal:

a) toate datele mentionate in actul de identitate a salariatului (hnume, prenume,domiciliu, loc de
nastere, data nasterii, CNP-ul, seria si numarul actului de identitate, data eliberarii, emitentul,
sexul, cetatenia, adresa de resedinta etc) intrucat, la angajarea in cadrul unei societati, actul de
identitate al salariatului este solicitat in vederea completarii actelor necesare incheierii
contractului de munca,;

b) semnatura salariatului intrucat, la momentul angajarii in cadrul unei societati, salariatul
semneaza contractul de munca si/sau alte acte ;

c) date privind cazierul judiciar al salariatului, daca este cazul;

d) date privind starea civilg; *

e) date privind calitatea de pensionar, unde este cazul;

f) date privind asigurari de sanatate si sociale;

g) date privind studiile, formarea profesionala, experienta profesionala a salariatului, referinte,
recomandari;

h) toate datele referitoare la drepturile si obligatiile salariatului intrucat, in contractul de munca
se mentioneaza, in mod obligatoriu, aceste mentiuni;

i) informatii privind modul in care salariatul isi exercita functia;

g) informatii privind modul in care salariatul foloseste logistica pusa la dispozitie de angajator;

h) datele de contact ale salariatului (ex: numar de telefon, numar fax, adresa e-mail,adresa de
resedinta etc.);

i) datele privind contul bancar a salariatului;

j) datele privind veniturile obtinute de salariat de la angajator;

k) alte date necesare pentru buna desfasurare a activitatii, in conformitate cu prevederile legal
in vigoare.

Art.147.Datele personale ale salariatilor Complexului rezidential Sfanta Maria Braila sunt
destinate utilizarii de catre angajator si pot fi comunicate urmatorilor destinatari:

a) Persoana vizata (salariatul);

b) Institutii publice (ITM, ANAF, etc);

c) Servicii sociale si de sanatate (CNPP, CNAS, ANOFM, Cabinetul de medicina

muncii; Societatea comerciala autorizata sa presteze activitati in domeniul SSM si SU);

d) Executori judecatoresti, la solicitarea acestora, in vederea aplicarii popririi asupra
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veniturilor salariatilor;

e) Societati bancare cu scopul virarii salariului sau pentru confirmarea datelor completate in
adeverintele de venit solicitate de salariat;

f) Angajatorul/potentialul angajator al persoanei vizate;

g) Organe de control, la solicitarea acestora;

h) Organe fiscale/organe judiciare.

Art.148. (1) Datele personale a caror prelucrare este necesara in,vederea indeplinirii unei
obligatii legale ce revine angajatorului se vor arhiva gi pastra pe durata prevazuta de legislatia
in vigoare.

(2) Datele personale pentru a caror prelucrare este necesar consimtamantul salariatului se
prelucreaza in scopurile mentionate in documentele si operatiunile care conserva dovada
consimtamantului salariatilor pentru prelucrare si se pastreaza atat timp cat este necesar
scopului pentru care au fost colectate, in concordanta cu legislatia privind protectia datelor
personale.

(3) La nivelul angajatorului nu sunt utilizate sisteme de monitorizare prin mijloace de

comunicatii electronice si/sau prin mijloace de supraveghere video la locul de munca. / La
nivelul angajatorului sunt utilizate sisteme de monitorizare prin mijloace de comunicatii
electronice gi/sau prin mijloace de supraveghere video la locul de munca iar prelucrarea

datelor cu caracter personal ale angajatilor se face cu scopul realizarii intereselor legitime
urmarite de angajator $i anume pentru asigurarea protectiei persoanelor, bunurilor si valorilor
angajatorului gi ale angajatilor

(4) Durata de stocare a datelor cu caracter personal colectate conform prevederilor de la

alin.(3) este proportionala cu scopul prelucrarii, dar nu mai mare de 30 de zile, cu exceptia
situatiilor expres Reglementate de lege sau a cazurilor temeinic justificate.

Art.149. Salariatii au obligatia de a se adresa superiorului ierarhic sau responsabilului cu
protectia datelor cu caracter personal pentru a obtine informatii si clarificari in legatura cu
protectia datelor cu caracter personal.

Art.150. (1) Salariatii au obligatia de a informa imediat, in scris, superiorul ierarhic sau
responsabilul cu protectia datelor cu caracter personal in legatura cu orice nelamurire,
suspiciune sau observatie cu privire la protectia datelor cu caracter personal ale salariatilor,in
legatura cu orice divulgare a datelor cu caracter personal si in legatura cu orice incident de
natura sa duca la divulgarea datelor cu caracter personal de care iau cunostinta, in virtutea
atributiilor de serviciu si in orice alta imprejurare, prin orice mijloace.

(2) Incalcarea obligatiei de informare constituie o abatere disciplinara grava, care poate

atrage cea mai aspra sanctiune disciplinara inca de la prima abatere de acest fel.

Art.151. (1) Salariatii care prelucreaza date cu caracter personal au obligatia sa nu intreprinda
nimic de natura sa aduca atingere protectiei necesare a datelor cu caracter personal ale
salariatilor si ale clientilor si/sau colaboratorilor companiei. Prelucrarea datelor cu caracter
personal de care iau cunostina cu ocazia indeplinirii atributiilor de serviciu in afara regulilor
interne cu privire la utilizarea acestor date este interzisa.

(2) Incalcarea obligatiei prevazute la alin.(1) constituie o abatere disciplinara grava, care

poate atrage cea mai aspra sanctiune disciplinara inca de la prima abatere de acest fel.
Art.152. Prelucrarea datelor cu caracter personal se refera, dar nu exclusiv, la orice operatiune
sau set de operatiuni efectuate asupra datelor cu caracter personal sau asupra seturilor de date
cu caracter personal, cu sau fara utilizarea de mijloace automatizate, cum ar fi colectarea,
inregistrarea, organizarea, structurarea, stocarea, adaptarea sau modificarea, extragerea,
consultarea, utili/area, divulgarea prin transmitere, diseminarea sau punerea la dispozitie in
orice alt mod, alinierea sau combinarea, restrictionareat stergerea sau distrugerea.

Art.153. Incalcarea a obligatiei de respectare a regulilor privind protectia datelor constituie o
abatere disciplinara grava, care poate atrage cea mai aspra sanctiune disciplinara inca de la
prima abatere de acest fel.
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CAPITOLUL XV
PROCEDURA PRIVIND UTILIZAREA SEMNATURII ELECTRONICE PENTRU INTOCMIREA
INSCRISURILOR/DOCUMENTELOR DIN DOMENIUL RELATIILOR DE MUNCA REZULTATE LA INCHEIEREA
CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCA,PE PARCURSUL EXECUTARII ACESTUIA SAU LA INCETAREA
CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCA

Art.154 Angajatorul opteaza/poate opta pentru utilizarea, pe langa semnatura olografa, si a
semnaturii electronice calificate, in conditiile stabilite prin prezentul regulament intern, la:

a) incheierea contractelor individuale de munca si a actelor aditionale la contract, dupa caz,
precum si la modificarea, suspendarea sau, dupa caz, la incetarea contractelor individuale de
munca;

b)intocmirea inscrisurilor/documentelor din domeniul relatiilor de munca rezultate la incheierea
contractelor individuale de munca, pe parcursul executarii acestora sau la incetarea ontractelor
individuale de munca ;

c) semnarea dovezii instruirii in domeniul securitatii si sanatatii in munca.

Art.155. (1) Notiunea de semnatura electronica calificata are intelesul dat de dispozitiile
Regulamentului (UE) nr. 910/2014 al Parlamentului European si al Consiliului din 23 iulie 2014
privind identificarea electronica si serviciile de incredere pefiitru tranzactiile electronice pe piata
interna si de abrogare a Directivei 1999/93/CE, dupa cum urmeaza:

a) “semnatura electronica calificata” inseamna o semnatura electronica avansata care este
creata de un dispozitiv de creare a semnaturilor electronice calificat si care se bazeaza pe un
certificat calificat pentru semnaturile electronice;

b) ,semnatura electronica avansata” inseamna o semnatura electronica ce indeplineste
urmatoarele cerinte:

1.face trimitere exclusiv la semnatar;

2.permite identificarea semnatarului;

3.este creata utilizand date de creare a semnaturilor electronice pe care semnatarul le poate
utiliza, cu un nivel ridicat de incredere, exclusiv sub controlul sau;

4 este legata de datele utilizate la semnare astfel incat orice modificare ulterioara a datelor
poate fi detectata;

Cc) ,semnatura electronica” inseamna date in format electronic, atagate la sau asociate

logic cu alte date in format electronic si care sunt utilizate de semnatar pentru a semna.

(2) O semnatura electronica calificata are efectul juridic echivalent al unei semnaturi olografe,
conform Regulamentul (UE) nr. 910/2014.

Art.156. (1) Partile pot opta sa utilizeze la incheierea, modificarea, suspendarea sau, dupa caz,
la Tncetarea contractului individual de munca semnatura electronica calificata.

(2) Persoana selectata in vederea angajarii ori salariatul, dupa caz, va fi informata cu privire

la posibilitatea utilizarii semnaturii electronice calificate.

(3) Daca persoana selectata in vederea angajarii ori salariatul, dupa caz, este de acord sa
utilizeze semnatura electronica calificata, va anunta angajatorul daca detine o semnatura
electronic calificata. In cazul in care nu detine o semnatura electronica calificata, angajatorul

ii va aduce la cunostinta conditiile Tn care poate obtine o astfel de semnatura electronica.

(4) Acordul privind utilizarea semnaturii electronice calificate se considera indeplinit prin
semnarea documentelor cu semnatura electronica calificata.

(5) In vederea utilizarii semnaturii electronice la incheierea contractului individual de munca, a
actelor aditionale la contract sau a altor documente emise in executarea contractului individual
de munca, dupa caz, salariatii care isi exprima acordul pentru utilizarea semnaturii electronice
calificata trebuie sa comunice angajatorului o adresa de e-mail valida la care angajatorul le va
comunica documentele semnate cu semnatura electronica calificata.

(6) Inscrisurile/documentele din domeniul relatiilor de munca rezultate la incheierea contractului
individual de munca, pe parcursul executarii acestuia sau la incetarea contractului individual de
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munca semnate cu semnatura electronica calificata, au calitate de original, printarea acestor
documente le transforma in copii. In forma fizica aceste documente pot fi certificate ca fiind
conforme cu originalul prin aplicarea semnaturii olografe.
(7) Inscrisurile/documentele din domeniul relatiilor de munca rezultate la incheierea contractului
individual de munca, pe parcursul executarii acestuia sau la incetarea contractului individual de
munca semnate cu semnatura olografa, au calitate de document original, tranformarea acestora
in documente electronice (prin scanare, etc.) le transforma in copii. Aplicarea semnaturii
electronice calificate nu transforma documentele in original, ci le certifica ca fiind conforme cu
originalul.
Art.157. (1) La incheierea, modificarea, suspendarea sau, dupa caz, la incetarea contractului
individual de munca, partile trebuie sa utilizeze acelasi tip de semnatura, respectiv semnatura
olografa sau semnatura electronica.
(2) Angajatorul nu poate obliga persoana selectata in vederea angajarii ori, dupa caz, salariatul
sa utilizeze semnatura electronica calificata, la incheierea, modificarea, suspendarea sau, dupa
caz, la incetarea contractului individual de munca.
(3) Salariatul sau angajatorul pot reveni asupra optiunii de a folosi semnatura olografa.
Art.158. Contractele individuale de munca si actele aditionale incheiate prin utilizarea
semnaturii electronice calificate, precum si inscrisurile/ documentele din domeniul relatiilor de
munca se arhiveaza de catre angajator cu respectarea prevederilor Legii Arhivelor Nationale nr.
16/F996, republicata, si ale Legii nr. 135/2007 privind arhivarea documentelor in forma
electronica, republicata, si vor fi puse la dispozitia organelor de control competente,la solicitarea
acestora.
CAPITOLUL XVI
FORMAREA PROFESIONALA A SALARIATILOR

Art.159. (1) Formarea profesionala a salariatilor are urmatoarele obiective principale:

a) adaptarea salariatului la cerintele postului sau ale locului de munca;

b) obtinerea unei calificari profesionale;

c) actualizarea cunostintelor si deprinderilor specifice postului si locului dc munca si perfec-
tionarea pregatirii profesionale pentru ocupatia de baza;

d) reconversia profesionala determinata de restructurari socioeconomice;

e) dobandirea unor cunostinte avansate, a unor metode si procedee moderne, necesare pentru
realizarea activitatilor profesionale;

f) prevenirea riscului somaijului;

g) promovarea in munca si dezvoltarea carierei profesionale.

(2) Formarea profesionala si evaluarea cunostintelor se fac pe baza standardelor ocupationale.
Art.160. Formarea profesionala a salariatilor se poate realiza prin urmatoarele forme:

a) participarea la cursuri organizate de catre angajator sau de catre furnizorii de servicii de
formare profesionala din tara ori din strainatate;

b) stagii de adaptare profesionala la cerintele postului si ale locului de munca;

c) stagii de practica si specializare in tara si in strainatate;

d) ucenicie organizata la locul de munc3;

e) formare individualizata;

f) alte forme de pregatire convenite intre angajator si salariat.

Art.161. (1) Angajatorul va asigura participarea la programe de formare profesionala pentru toti
salariatii cel putin o data pe an/cel putin o data la 2 ani.

(2) Cheltuielile cu participarea la programele de formare profesionala, asigurata in conditiile
alin.(1) se suporta de catre angajator.

(3) Complexul Rezidential "Sfanta Maria” Braila, dupa consultarea Sindicatului Judetean
Sanitas Braila din unitate, are urmatoarele atributii:

a) identificarea posturilor pentru care este necesara formarea profesionala, a cailor de realizare,
adoptarea programului anual si controlul aplicarii acestuia;
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b) in cazul in care unitatea urmeaza sa-si schimbe partial sau total profilul de activitate, aceasta
va informa si consulta Sindicatul Judetean Sanitas Braila cu cel putin 3 luni Thainte de aplicarea
masurii si va oferi propriilor salariati posibilitatea de a se califica sau recalifica Thainte de a apela
la angajari de forta de munca din afarg;

c) in cazul in care un salariat identifica un curs de formare profesionala pe care ar dori sa-|
urmeze, organizat de un tert, unitatea va analiza cererea impreuna cu Sindicatul Judetean
Sanitas Braila, semnatar al prezentului contract;

d) salariatii care au incheiat acte aditionale la contractul individual de munca in vederea formarii
profesionale sunt obligati sa suporte cheltuielile ocazionate de aceasta daca parasesc unitatea
din motive imputabile lor Tnainte de implinirea unui termen de 3 ani de la data absolvirii
cursurilor.

(4) Programele adoptate conform alin. (1) vor fi aduse la cunostinta tuturor salariatilor in termen
de 6 zile de la adoptare, prin afisare la avizierul unitatii.

Art.162. (1) Pentru realizarea formarii profesionale a salariatilor, angajatorul va elabora si aplica
annual planuri de formare profesionala, cu consultarea sindicatului sau, dupa caz,a reprezen-
tantilor salariatilor.

(2) Planul de formare profesionala se elaboreaza la sfarsitul anului calendaristic, pentru anul
urmator, de catre responsabilul cu formarea profesionala, in functie de bugetul alocat pentru
formarea profesionala a salariatilor si este aprobat de angajator.

(3) In vederea elaborarii planului de formare profesionala, se identifica posturile pentru care
este necesara instruirea si formarea profesionala si caile de realizare.

(4) Planul de formare profesionala poate fi modificat oricand de angajator.

Art.163. (1) Pe perioada cat salariatii participa la programe de formare profesionala, ca urmare
a initiativei angajatorului, salariatii in cauza vor beneficia pe toata durata formarii de toate
drepturile salariale, conform prevederilor legale.

(2) In cazul in care formarea profesionala este initiata de angajator, angajatorul poate suporta

si urmatoarele costuri:

a) cheltuieli de cazare, daca este cazul;

b) masa sau diurna, in cazul in care nu se asigura masa, daca este cazul;

c) transportul catre si de la localitatea in care se realizeaza formarea profesionala, daca este
cazul.

(3) In situatiile in care salariatul are fie locul de munca, fie domiciliul in localitatea in care se
desfasoara formarea profesionala, angajatorul nu va suporta cheltuielile pentru cazare si
transport.

(4) Salariatii au obligatia de a participa la programele de pregatire profesionala iniiate sau
organizate de angajator.

(5) Neparticiparea salariatilor la cursurile de pregatire profesionala sau intreruperea participarii,
fara motive intemeiate, constituie abatere disciplinara.

(6) Pe perioada participarii la cursurile sau stagiile de formare profesionala initiate de angajator,
salariatul beneficiaza de vechime la acel loc de munca, aceasta perioada fiind considerata
stagiu de cotizare in sistemul asigurarilor sociale de stat.

Art.164. (1) Modalitatea concreta de formare profesionala, drepturile si obligatiile partilor, durata
formarii profesionale, precum si orice alte aspecte legate de formarea profesionala, inclusiv
obligatiile contractuale ale salariatului in raport cu angajatorul care a suportat cheltuielile
ocazionate de formarea profesionala, indiferent daca formarea profesionala are loc la initiativa
angajatorului sau la initiativa salariatului, se stabilesc prin acordul partilor si pot face obiectul
unor acte aditionale la contractele individuale de munca.

(2) Actul aditional la contractul individual de munca incheiat cu ocazia stabilirii conditiilor
participarii la cursuri de formare profesionala poate contine si o clauza prin care salariatul sa

nu poata avea initiativa incetarii contractului individual de munca pentru o perioada stabilita

prin actul aditional.
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(3) Nerespectarea de catre salariat a dispozitiei prevazute la alin. (2) determina obligarea
acestuia la suportarea tuturor cheltuielilor ocazionate de pregatirea sa profesionala,proportional
cu perioada nelucrata din perioada stabilita conform actului aditional la contractul individual de
munca.

(4) Obligatia prevazuta la alin. (3) revine si salariatilor care au fost concediafi in perioada
stabilita prin actul aditional, penlru motive disciplinare, sau al caror contract individual de munca
a incetat dfi urmare a arestarii preventive pentru o perioada mai mare de 60 de zile, a
condamnairii prinlr-o hotarare judecatoreasca definitiva pentru o infractiune in legatura cu
munca lor, precum si in cazul in care instanta penala a pronuntai interdictia de exercitare a
profesiei, temporar sau definitiv.

TRANSPARENTA DECIZIONALA iN ADMINISTRATIA PUBLICA

Art.165. Principalele obiective ale institutiei in acest domeniu sunt:

a) cresterea gradului de responsabilitate a administratiei publice fata de cetatean, ca beneficiar
al deciziei administrative;

b) stimularea participarii active a cetatenilor in procesul de luare a deciziei administrative si in
procesul de elaborare a actelor normative;

c) sporirea gradului de transparenta la nivelul administratiei publice.

Art.166. In indeplinirea atributiilor de serviciu, salariatii au obligatia de a respecta demnitatea
functiei detinute, coreland libertatea dialogului cu promovarea intereselor institutiei publice in
care isi desfasoara activitatea.

Art.167. Relatile cu mijloacele de informare in masa se asigura numai de catre angajatii
desemnati in acest sens de catre directorul Complexului rezidential Sfanta Maria Braila.

CAPITOLUL XVIi
AVERTIZAREA iN INTERES PUBLIC
IMPLEMENTAREA DISPOZITIILOR PRIVIND PROTECTIA AVERTIZORILOR DE
INTEGRITATE conform Legii nr. 571/ 2004 (actualizata) privind protectia personalului din
autoritatile publice, institutiile publice si din alte unitati care semnaleazéa incalcari ale legii

Art. 168. Avertizarea in interes public reprezinta sesizarea facuta cu buna-credinta cu privire
la orice fapta care presupune o incalcare a legii, a deontologiei profesionale sau a principiilor
bunei administrari, eficientei, eficacitatii, economicitatii si transparentei.

Art. 169. Avertizorul de integritate este persoana care face o sesizare cu buna-credin{a cu
privire la orice fapta care presupune o incalcare a legii, a deontologiei profesionale sau a
principiilor bunei administrari, eficientei, eficacitatii, economicitatii si transparentei si care este
incadrata intr-o institutie publica sau care functioneaza din fonduri publice ori administreaza
bunuri sau resurse publice.

Art. 170. Semnalarea unor fapte de incalcare a legii de catre angajatii cu functii de conducere
sau de executie din cadrul institutiei, prevazute de lege ca fiind abateri disciplinare, contraventii
sau infractiuni, constituie avertizare in interes public si priveste faptele si actiunile prevazute de
legea mentionata mai sus.

Art. 171. Principiile care guverneaza protectia avertizarii in interes public sunt
urmatoarele:

a) principiul legalitatji

b) principiul suprematiei interesului public

c) principiul responsabilitatii

d) principiul nesanctionarii abuzive

e) principiul bunei administrari

f) principiul bunei conduite

g) principiul echilibrului
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h) principiul bunei-credinte

Art. 172 Sesizarea privind incalcarea legii sau a normelor deontologice si profesionale conform
principiului bunei - credinte poate fi facuta, alternativ sau cumulativ:

a) sefului ierarhic al persoanei care a incalcat prevederile legale;

b) conducatorului autoritatii publice, institutiei publice sau al unitatii bugetare din care face parte
persoana care a incalcat prevederile legale, sau in care se semnaleaza practica ilegala, chiar
daca nu se poate identifica exact faptuitorul;

c) comisiei de disciplina din care face parte persoana care a incalcat legea;

d) organelor judiciare;

e)organelor Tinsarcinate cu constatarea si cercetarea conflictelor de interese si a
incompatibilitatilor;

f) comisiilor parlamentare;

g) mass-media;

h) organizatiilor profesionale, sindicale sau patronale;

i) organizatiilor neguvernamentale.

CAPITOLUL XV
DISPOZITII FINALE

Art. 173. (1) Prezentul regulament intern are la baza prevederile legislatiei in vigoare.

(2) Prezentul regulament intern se completeaza cu dispozitiile Legii nr.53/2003 - Codul

muncii, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare, contractului colectivde munca
aplicabil, contractului individual de munca, dar si cu prevederile celorlalte acte normative in
vigoare care reglementeaza relatiile de munca.

Art.174. (1) Angajatorul are obligatia de a aduce la cunostinta salariatilor prevederile
regulamentului intern, in prima zi de lucru, si de a face dovada indeplinirii acestei obligatii.

(2) Regulamentul intern isi produce efectele fata de salariati de la momentul luarii la

cunostinta a acestora. *

(3) Regulamentul intern se afiseaza la sediul unitatii,pe pagina interna de comunicare dar si pe
pagina de internet a institutiei.

(4) Sefii compartimentelor/serviciilo functionale ale unitatii vor aduce la cunostinta fiecarui
angajat, sub semnatura, continutul prezentului regulament intern si vor pune la dispozitia
acestora, la cerere, in vederea documentarii $i consultarii, exemplare din

regulamentul intern.

(5) Regulamentul intern poate fi adus la cunostinta salariatilor si prin intermediul e-mailului

de serviciu sau prin alte forme de comunicare electronica, cu conditia ca documentul sa fie
accesibil salariatului si sa poata fi stocat si printat de catre acesta.

Art.175. (1) Cunoasterea si respectarea prevederilor din prezentul regulament intern este
obligatoriu pentru toate categoriile de salariati din cadrul unitatii.

(2) Orice salariat interesat poate sesiza angajatorul cu privire la dispozitiile regulamentului
intern, in masura in care face dovada incalcarii unui drept al sau.

(3) Controlul legalitatii dispozitiilor cuprinse in regulamentul intern este de competenta
instantelor judecatoresti, care pot fi sesizate in termen de 30 de zile de la data comunicarii de
catre angajator in legatura cu sesizarea formulata potrivit alin.(2)

Art.176. Persoanele nou angajate in cadrul Complexului rezidential Sfanta Maria Braila sau
persoanele detasate la Complexului rezidential Sfanta Maria Braila de la un alt angajator,
precum si persoanele care isi desfasoara temporar activitatea in cadrul Complexului rezidential
Sfanta Maria Braila, vor fi informate din momentul inceperii activitatii asupra drepturilor si
obligatiilor ce li se aplica si care sunt stabilite prin regulamentul intern.

Art.177. (1) Orice modificare ce intervine in continutul regulamentului intern, in baza
modificarilor prevederilor legale sau la initiativa angajatorului, derulata in limita prevederilor
legale, este supusa procedurilor de informare stabilite in concret la articolele de mai sus.

Page 52 of 62



(2) Daca modificarile sunt substantiale, requlamentul intern va fi revizuit, dandu-se textelor o
noua numerotare.

Art.178. Prezentul regulament intern se publica pe refeaua interna a Complexului
rezidetial Sfanta Maria Braila - ,,temporar / R.O.l. 2023” pentru a fi adus la cunostinta
intregului personal, prin grija sefilor ierarhici directi.

Art.179. Prezentul regulament intern a fost intocmit in data de /a fost aprobat in
sedinta din data de data de la care intra in vigoare.De la aceasta
data se abroga anteriorul regulament intern.

SINDICATUL JUDETEAN SANITAS BRAILA
PRESEDINTE
IANCU MARITA

Intocmit:
Inspector specialitate
Dascaloiu lonela
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Cuprins

Capitolul I. Dispozitii generale
Capitolul II. Organizarea si functionarea institutiei
Capitolul lll.  Conducerea institutiei

Capitolul IV.  Incadrarea in munca/modificarea,suspendarea si incetarea contractului de munca

- Incheierea contractului de munca
- Contractul individual de munca pentru activitatea de telemunca

- Delegarea
- Detasarea

- Transferul

- Suspendarea contractului individual de munca
- Incetarea contractului individual de munca
- Reguli referitoare la preaviz in cazul concedierii si a demisiei

Capitolul V. Evaluarea si promovarea personalului contractual

Capitolul VI. Drepturile si obligatiile salariatilor

Capitolul VII. Norme de conduita profesionala,principiile care guverneaza conduit personalului
contractual

- Asigurarea unui serviciu de calitate
- Respectarea Constitutiei
- Loialitatea fata de autoritati si institutii publice
- Libertatea opiniilor
- Activitatea publica
- Activitatea politica
- Cadrul relatiilor in exercitarea atributiilor functiei
- Interdictia privind acceptarea cadourilor,serviciilor si avantajelor

Capitolul VIII.  Disciplina muncii,abateri disciplinarea si sanctiuni aplicabile

Capitolul IX. Procedura de solutionarea pe cale amiabila a conflictelor individuale de munca,a cererilor
sau a reclamatiilor individuale a salariatilor

Capitolul X Organizarea timpului de munca,munca suplimentara,munca de noapte si a zilelor libere
- Organizarea timpului de munca
- Munca de noapte
- Reguli privind acordarea concediului de odihna si a zilelor libere

Capitolul XI Procedura privind respectarea principiului nediscriminarii si a inlaturarii oricarei forme de
incalcare a demnitatii
- Egalitatea de sanse si tratament intre femei si barbate in relatiile de munca
- Solutionarea sesizarilor si reclamatiilor privind discriminarea bazata pe criterii de sex

Capitolul XII Reguli privind protectia,igiena si securitatea in munca

- Obligatiile salariatilor privind protectia muncii

- Protectia maternitatii la locul de munca

- Obligatiile angajatorului si a salariatilor privind apararea impotriva incendiilor
Capitolul XIlIl  Criteriile si procedura de evaluare profesionala a salariatilor

Capitolul XIV  Protectia datelor cu character personal
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Capitolul XV Procedura privind utilizarea semnaturii electronice pentru intocmirea inscrisurilor/documentelor din
domeniul relatiilor de munca rezultate la incheierea contractului individual de munca,pe parcursul

executarii acestuia sau sa incetarea contractului individual de munca.
Capitolul XVI  Formarea profesionala a salariatilor
Capitolul XVII  Avertizarea in interes public

Capitolul XVIII Dispozitii finale

Anexa 1 — Model declaratie de luare la cunostinta a prevederilor regulamentului intern
Anexa 2 — Model table privind luarea la cunostinta a prevederilor requlamentului intern
Anexa 3 - Model fisa de evaluare a performantelor

Anexa 4 - Model nota de informare privind prelucrarea datelor cu caracter personal
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Anexa 1- Model declaratie de luare la cunostinta a prevederilor regulamentului intern

Declaratie

de luare la cunostinta a prevederilor Regulamentului Intern

al Complexului rezidential Sfanta Maria Braila

Prin prezenta declar ca am luat la cunostinta de prevederile regulamentului intem al

Complexului rezidential Sfanta Maria Braila in forma din data de si inteleg

faptul ca regulamentul intem este un act intocmit de catre angajator prin care sunt stabilite
regulile de desfagurare a activitatii in cadrul institutiei.

Ma oblig sa aplic si sa respect prevederile regulamentului intem al societatii de care am luat la
cunostinta si care-mi sunt aplicabile.

Nume si prenume salariat:

Semnatura salariat:
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Anexa 2 - Model tabel privind luarea la cunostinta a prevederilor regulamentului intern

Tabel cu semnaturile de luare la cunostinta a prevederilor regulamentului intern al
Complexului rezidential Sfanta Maria Braila

Am luat la cunostinta de continutul regulamentului intern al Complexului rezidential Sfanta Maria
Braila, in forma din data de ,5I ma oblig sa aplic si sa respect prevederile
regulamentului, intocmit de catre angajator, prin care sunt stabilite regulile de desfasurare a
activitatii in cadrul institutiei.

Nr.Crt. |Nume si Prenume salariati Data Semnatura
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Anexa 3-Model fisa de evaluare a performantelor

FISADE EVALUARE
a performantelor profesionale individuale (criterii)

a) Rezultatele obtinute:
- cantitatea si calitatea lucréarilor si sarcinilor realizate

1 2 3 4 5

- nivelul de indeplinire a sarcinilor si lucrarilor in termenele stabilite
1 2 3 4 5

- eficienta lucrarilor si sarcinilor realizate, in contextul atingerii obiectivelor propuse
1 2 3 4

b) Adaptarea la complexitatea muncii:
- adaptarea la conceptia de alternative de schimbare sau de solutii noi (creativitatea)

1 2 3 4 5

- analiza si sinteza riscurilor, influentelor, efectelor si consecintelor evaluate
1 2 3 4 5

- evaluarea lucrarilor si sarcinilor de rutina (repetitive)
1 2 3 4 5

c) Asumarea responsabilitatii:
- intensitatea implicarii si rapiditatea interventiei in realizarea atributiilor

1 2 3 4 5
- evaluarea nivelului riscului decizional
1 2 3 4 5

d) Capacitatea relationala si disciplina muncii:
- capacitatea de evitare a starilor conflictuale si respectarea relatiilor ierarhice

1 2 3 4 5
- adaptabilitatea la situatii neprevazute
1 2 3 4 5
Nota finala:
Functia,numele si prenumele sefului Data si semnatura sefului
ierarhic care a intocmit fisa de evaluare, ierarhic care a intocmit fisa de evaluare,

Data si semnatura angajatului , pentru luare la cunostinta asupra evaluarii ,

Contestatie cu privire la fisa de evaluare Da/Nu (data si semnatura angajatului)

Functia persoanei care a modificat evaluarea

Numele si prenumele persoanei care a modificat evaluarea

Data si semnatura

Data si sermnatura , pentru luare la cunostiinta asupra evaluarii

definitive

Nota:

. punctajul pentru fiecare criteriu de evaluare , corespunzator calificativelor: (1,00-2,00=nesatisfacator, 2,01-
3.50= satisfacator, 3,50-4,50 bine; 4,51-5,00= foarte bun) si se obtine prin insumarea punctelor acordate pentru
fiecare criteriu si se imparte la 10;

. Activitatea de evaluare este coordonata de o comisie numita de conducatorul unitatii din care fac parte sefii
de serviciu si compartimentul resurse umane;

. Contestatiile in legatura cu evaluarea performantelor individuale se fac in termen de 3 zile de la
comunicarea rezultatului evaluarii si se depun la compartimentul resurse umane;

. Conducatorul imediat superior si reprezentantul salariatilor vor lua masurile necesare pentru
analizarea contestatiilor si vor comunica rezultatul acesteia in termen de 5 zile de la depunerea
contestatiei.
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ANEXA 4 - Model nota de informare privind prelucrarea datelor cu caracter personal

Nota de informare privind prelucrarea datelor cu caracter personal
a salariatilor Complexului rezidential Sfanta Maria Braila

in atentia Salariatului/Salariatei

Avand in vedere prevederile Regulamentului (UE) 2016/679 privind protectia persoanelor fizice in ceea
ce priveste prelucrarea datelor cu caracter personal si privind libera circulatie a acestor date si de
abrogare a Directivei 95/46/CE (Regulamentul General privind protectia datelor) si ale Legii nr. 190/2018
privind masuri de punere in aplicare a Regulamentului intern.

Subscrisa Complexul rezidential Sfanta Maria Braila, cu sediul in loc.Baldovinesti,Calea Mos Anghel
nr.486 jud.Braila,avand CUI/CIF 39003266 nr.tel,/fax 0239650052 e-mail
santamariabraila@gmail.com,in calitate de operator de date cu character personal, reprezentata de
avand calitatea de nr.tel e-mail

va informeaza prin prezenta despre prelucrarea datelor dumneavoastra personale si, in conformitate cu
prevederile art. 13 din
Regulamentul (UE) 2016/676, va aduce la cunostinta urmatoarele:

1. Scopul prelucrarii datelor cu caracter personal

in temeiul art, 6 alin. (1) lit. b), ¢) din Regulamentul (UE) 2016/676, respectiv, prelucrarea este necesara

pentru executarea unui
contract la care persoana vizata este parte sau pentru a face demersuri la cererea unei persoane vizate
fnhainte de incheierea unui contract;

prelucrarea este necesara in vederea indeplinirii unei obligatii legale ce revine operatorului, datele cu
caracter personal ale salariatilor sunt

prelucrate de SC SRL in urmatoarele scopuri prevazute de dispozitiile legale si/sau necesare pentru
respectarea dispozitiilor legale,

dupa cum urmeaza:

a) pentru angajarea in munca si ulterior pentru derularea si incetarea raportului de munca;

b) pentru respectarea clauzelor contractului individual de munca;

c) pentru inregistrarea in registrul general de evidenta a salariatilor a elementelor contractului individual
de munca si a modificarilor aduse acestora;

d) pentru tinena evidentei orelor de munca prestate de salariati si pentru intocmirea statelor de salarii;

e) pentru intocmirea declaratjilor si comunicarea informatiilor privind salariatii sau veniturile acestora
catre institutiile competente, in baza prevederilor legale in vigoate;

g) pentru intocmirea situatiilor financiar-contabile (deconturi, ordine de deplasare etc);

h) pentru asigtfarea transportului organizat de firma (unde este cazul);

i) pentru planificarea, gestionarea si organizarea muncii;

j) pentru asiguRrea egalitatii de sanse si diversitatii la locul de munca;

k) pentru asigurarea sanatatii si securitatii salariatilor in toate aspectele legate de munca;

[) pentru verificarea capacitatii de munca a salariatjlor;

m) pentru scopuri de arhivare si statistica, potrivit prevederilor legale in vigoare;

n) pentru asigurarea pazei si protectiei persoanelor, bunurilor si valorilor angajatorului. Daca persoana
ce urmeaza sa fie angajatd/salariatul nu este de acord sa furnizeze date pu caracter personal,
Complexul rezidential Sfanta Maria Braila,in calitate de angajator nu poate sa demareze demersurile
legale pentru intocmirea contractului de munca si executarea acestuia.

2. Tipurile de date cu caracter personal pe care le prelucram:

Datele personale ale salariatilor pe care angajatorul le detine sunt date furnizate de salariat cu ocazia
angajarii, completate ulterior cu informatii generate de derulare a raportului de munca.

Politica Angajatorului privind protectia si securitatea datelor personale ale salariatilor este de a colecta
numai datele personale necesare in scopuri prevazute de legislatia in vigoare sau in scopuri convenite.
Pentru prelucrarea datelor personale cu scopul de a executa anumite obligatii legale in interesul legitim
si asumat al salaritilor, pot fi solicitate acestora si informatii despre alte persoane vizate, cum ar

fi membrii de familie.

Categoriile de date personale care sunt solicitate salariatilor si supuse prelucrarii sunt urmatoarele.
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a) toate datele mentionate in actul de identitate a salariatului (hnume, prenume, domiciliu, loc de nastere,
data nasterii, codul numeric personal (CNP), seria si numarul actului de identitate, data eliberarii,
emitentul, sexul, cetatenia, adresa de resedinta etc.) intrucat, la angajarea in cadrul unei societati, actul
de identitate al salariatului este solicitat in vederea completarii actelor necesare incheierii contractului de
munca;

b) semnatura salariatului intucat, la momentul angajarii in cadrul unei societati, salariatul semneaza
contractul de munca si/sau alte acte;

c) date privind cazierul judiciar al salariatului, daca este cazul;

d) dale privind starea civila;

e) date privind calitatea de pensionar, daca este cazul,

f) date privind asigurari de sanatate si sociale;

g) date privind studiile, formarea profesionala, experienta profesionala a salariatului;

h) toate datele referitoare la drepturile si obligatiile salariatului Tntrucat, in contractul de munca se
mentioneaza, in mod obligatoriu, aceste mentiuni;

i) informatii privind modul in care salariatul isi exercita functia (ce masuri adopta, ce acte semneaza,
programul de munca,prezenta sau lipsa de la munca, numarul concediilor, perioada concediilor etc);

g) informatii privind modul in care salariatul foloseste logistica pusa la dispozitie de angajator;

h) datele de contact ale salariatului (ex: numar de telefon, nr. fax, adresa e-mail, adresa de resedinta
etc.);

i) datele privind contul bancar al salariatului in vederea virarii salariului si a altor beneficii, daca este
cazul;

j) datele privind veniturile obtinute de salariat de la angajator (sumele platite, cuantumul acestora, data
platii, natura acestora etc,intrucat, pe parcursul desfasurarii activitatii, societatea 1i plateste salariatului
salariul si/sau alte beneficii);

k) alte date necesare pentru buna desfasurare a activitatii, in conformitate cu prevederile legale in
vigoare Complexul rezidential Sfanta Maria Braila isi rezerva dreptul de a decide de ce date va avea
nevoie pentru indeplinirea contractului cu angajatul, dar strict in conformitate cu prevederile legale.

Va aducem la cunostinta ca la datele personale ale angajatilor au acces numai salariatii cu atributii
specific din cadru biroului RU, Financiar-Salarizare, inspectorii cu atributii privind angajarea de personal,
sefii serviciilor responsabili cu instruirea periodica, cu organizarea activitatii salariatilor .

Salariatii institutiei care prelucreaza datele cu caracter personal sunt instruiti si obligati sub sanctiunea
Codului Penal sa pastreze confidentialitatea datelor personale.

3. Categorii de destinatari ai datelor cu caracter personal

Datele personsonale ale salariatilor Complexului rezidential Sfanta Maria Braila pot fi comunicate catre
urmatorii destinatari:

a) Persoana vizata (salariatul);

b) Institutii publice (ITM, ANAF);

c) Servicii sociale si de sanatate (CNPP, CNAS, ANOFM, Cabinetul de medicina muncii; Societatea
comerciala autorizata sa presteze activitati in domeniul SSM si SU);

d) Executori judecatoresti, la solicitarea acestora, in vederea aplicarii popririi asupra veniturilor
salariatilor;

c) Societati bancare cu scopul virarii salariului sau pentru confirmarea datelor completate in adeverintele
de venit solicitate de salariat;

I) Societatea comerciala de la care se achizitioneaza bonurile de masa, daca este cazul; Clinica
medicala privatd cu care angajatorul are contract din perspectiva serviciilor medicale sub forma de
abonament suportate de angajator pentru salariatii proprii, daca este cazul ;

g) Organe de control, la solicitarea acestora;

h) Organe fiscale/organe judiciare.

Datele personale ale salariatilor vor fi/nu vor fi transmise catre o tara terta sau organizatie internationala
in situatia Tn care datele personale ale salariatilor vor fi transmise catre o tara sau organizatie
internationala, transferul datelor se va executa in baza unui accord bilateral de proteciie a datelor
personale stipulate prin clauze contractuale .

4.Perioada de stocare a datelor personale:

Perioada pentru care vor fi stocate datele cu caracter personal este:

a) fisele SSM, PSI si fisele de aptitudine eliberate de catre serviciile de medicina muncii, pe perioada
derularii raportului de munca.
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b) dosarele personale ale salariatilor, evidentele din registrul general de evidenta a salariatilor, cele
financiar-contabile, dar si alte date personale a caror prelucrare este necesara in vederea indeplinirii
unei obligatii legale ce revine angajatorului se vor arhiva si pastra pe durata prevazuta de legislatia in
vigoare;

c) datele personale pentru a caror prelucrare este necesar consimtamantul salariatului se prelucreaza in
scopurile mentionate Tn documentele si operatiunile care conserva dovada consimtamantului salariatilor
pentru prelucrare si se pastreaza atat timp cat este necesar scopului pentru care au fost colectate, in
concordanta cu legislatia privind protectia datelor personale.

5. Detalii privind prelucrarile de date speciale sau intemeiate pe consimtamant:

Atunci cand prelucrarea datelor cu caracter personal se bazeaza pe prevederile art.57 alin i) si.a) din
Regulament, persoana vizata si-a dat consimtamantul pentru prelucrarea datelor sale cu caracter
personal pentru unul sau mai multe scopuri specifice” sau pe prevederile art.95 alin.(3) si persoana
vizata si-a dat consimtamantul explicit pentru prelucrarea acestor date cu caracter personal pentru

unul sau mai multe scopuri specifice, cu exceptia cazului in care dreptul Uniunii sau dreptul intern
prevede ca interdiciia prevazuta sa nu poata fi ridicata prin consimtamantul persoanei vizate”, salariatji
au dreptul de a-si retrage consimtamantul in orice moment, fara a afecta legalitatea prelucrarii efectuate
pe baza consimtamantului Tnainte de retragerea acestuia. Astfel, salariatul poate modifica sau elimina
consimtamantul in orice moment, si angajatorul va actiona in consecinta, cu exceptia cazului in care
exista un motiv legal sau un interes legitim pentru a nu face acest lucru.

6. Monitorizarea prin mijloace de comunicatii electronice si/sau prin mijloace de supraveghere video la
locul de munca:

La nivelul angajatorului nu sunt utilizate sisteme de monitorizare prin mijloace de comunicatii electronice
si/sau prin mijloace de supraveghere video la locul de munca. / la nivelul angajatorului sunt utilizate
sisteme de monitorizare prin mijloace de comunicatji electronice si/sau prin mijloace de supraveghere
video la locul de munca iar prelucrarea datelor cu caracter personal ale angajatilor se face cu scopul
realizarii intereselor legitime urmarite de angajator si anume pentru asigurarea protectiei persoanelor,
bunurilor si valorilor angajatorului si ale angajatilor

Durata de stocare a datelor cu caracter personal colectate in acest mod este proportionala cu scopul
prelucrarii, dar nu mai mare de 30 de zile, cu exceptia situatiilor expres reglementate de lege sau a
cazurilor temeinic justificate.

7. Drepturile salariatului si modul de exercitare al acestora:

In raport cu operatorul si in ceea ce priveste datele personale furnizate, salariatul are urmatoarele
drepturi;

a) dreptul de a obtine din partea operatorului o confirmare ca se prelucreaza sau nu date cu caracter
personal care il privesc;

b) dreptul de acces la datele personale si la urmatoarele informatii: scopurile prelucrarii datelor cu
caracter personal; categoriile de date cu caracter personal vizate; destinatarii sau categoriile de
destinatari carora datele cu caracter personal le-au fost sau urmeaza sa le fie divulgate; acolo unde este
posibil, perioada pentru care se preconizeaza ca vor fi stocate datele cu caracter personal sau daca
acest lucru nu este posibil, criteriile utilizate pentru a stabili aceasta perioada;

c) dreptul de a solicita operatorului rectificarea sau stergerea datelor ori restrictionarea prelucrarii datelor
cu caracter personal;

d) dreptul de a se opune prelucrarii;

c) dreptul de a afla informatii disponibile privind sursa acestora in cazul in care datele cu caracter
personal nu sunt colectate de la persoana vizat3;

f) dreptul la stergerea datelor sau ,dreptul de a fi uitat”;

g) dreptul la restrictionarea prelucrarii in cazul in care se aplica unul din urmatoarele cazuri: cand
persoana vizata contesta exactitatea datelor (restrictionarea prelucrarii va dura o perioada care sa i
permite operatorului sa verifice exactitatea datelor); cand prelucrarea este ilegala, iar persoana vizata se
opune stergerii datelor, solicitand in schimb restrictionarea utilizarii lor, cand operatorul nu mai are
nevoie de datele cu caracter personal in scopul prelucrarii, dar persoana vizata i le solicita pentru
exercitarea unui drept in instant3;

h) dreptul de a fi notificat privind rectificarea sau stergerea datelor cu caracter personal sau
restrictionarea prelucrarii;

i) dreptul de a primi datele cu caracter personal pe care le-a furnizat operatorului intr-un format structurat
si de a le transmite unui alt operator sau ,dreptul la portabilitatea datelor”;
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(2) Daca modificarile sunt substantiale, regulamentul intern va fi revizuit, dandu-se textelor o
noua numerotare.

Art.178. Prezentul regulament intern se publica pe reteaua internd a Complexului
rezidetial Sfanta Maria Braila - ,,temporar / R.O.l. 2023" pentru a fi adus la cunostinta
intregului personal, prin grija sefilor ierarhici directi.

Art.179. Prezentul regulament intern a fost intocmit in data de a '?:E?’:f 302533 fost aprobat in
sedinta din data de 2¢. 0% - % 2)data de la care intra in vigoare De la  aceasta
data se abroga anteriorul regulament intern.
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