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Acest document este in vigoare incepand cu data ..............cccocveee. si produce efecte fata de
salariati de la momentul ludrii la cunostinta a acestuia.

Nota

Regulamentul intern este reglementat de art. 241 - 246 (TITLUL XI - Raspunderea juridica,
CAPITOLUL I — Regulamentul intern) din Legea nr.53/2003 - Codul muncii, republicata in
Monitorul Oficial nr.345 din 18 mai 2011, cu modificarile si completarile ulterioare.

Prezentul Regulament intern a fost intocmit de angajator — ICEADR BUCURESTI, persoana
juridica cu sediul in Bucuresti, Bulevardul Marasti nr, 61, sector 1, Bucuresti, cod postal
011468, CIF 14777032, reprezentant legal prin Vili Dragomir in calitate de director general.
Conform prevederilor legislatiei muncii, Regulamentul intern cuprinde cel putin urmatoarele
categorii de dispozitii:

a) reguli privind protectia, igiena si securitatea in munca in cadrul unitatii;

b) reguli privind respectarea principiului nediscrimindrii si al inlaturdrii oricarei forme de
incalcare a demnittii;

c) drepturile si obligatiile angajatorului si ale salariatilor;

d) procedura de solutionare pe cale amiabild a conflictelor individuale de munca, a cererilor sau
a reclamatiilor individuale ale salariatilor;

e) reguli concrete privind disciplina muncii in unitate;

f) abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile;

g) reguli referitoare la procedura disciplinar;

h) modalitatile de aplicare a altor dispozitii legale sau contractuale specifice;

1) criteriile si procedurile de evaluare profesionald a salariatilor.

J) reguli referitoare la preaviz;

K) informatii cu privire la politica generala de formare a salariatilor, daca exista.

Prevederile prezentului Regulament Intern vor fi aduse la cunostinta salariatilor ICEADR, pe
suport de hartie, in prima zi de lucru, sau in cazul salariatilor ce desfasoara activitate in cadrul
institutiei in termen de maxim 5 zile lucratoare de la aprobarea acestuia.

Regulamentul Intern va fi accesibil tuturor salariatilor si prin afisare pe site-ul institutului.
Regulamentul intern isi produce efectele fata de salariatii ICEADR de la momentul ludrii la
cunostinta a prevederilor acestuia.

Revizuirea, actualizarea, modificarea, completarea Regulamentului Intern va fi adusad la
cunostinta salariatilor ICEADR in termen de maxim 5 zile lucrdtoare de la data aprobarii
acestora, cu respectarea procedurilor de informare prevazute mai sus.

Sesizdrile cu privire la eventuale prevederi ale Regulamentului Intern ce pot constitui incélcari
ale drepturilor salariatilor insotite de dovezile prin care se demonstreaza veridicitatea se depun
la secretariatul ICEADR in termen de 30 de zile de la luarea la cunostintd. Comunicarea de
catre angajator a modului de solutionare a sesizarii formulate se face in termen de 15 zile de la
inregistrarea acesteia. Comunicarea va cuprinde si mentiunea conform careia controlul
legalitatii dispozitiilor cuprinse in Regulamentul intern aplicabil la nivelul ICEADR este de
competenta instantelor judecatoresti.



CAPITOLUL I. DISPOZITII GENERALE

Art.1.

Regulamentul intern reprezintd o obligatie si un act unilateral al angajatorului si este
documentul prin care ICEADR 1n calitate de angajator stabileste regulile de desfasurare a
activitatii si procedurile aplicabile in institutie, cu respectarea obligatiei ca acestea sd nu
contravina normelor legale stabilite de legislatia muncii.

Art.2.

Rolul Regulamentului Intern este de a reglementa la nivelul ICEADR anumite aspecte de
munca in relatia cu salariatii, in limitele si in conformitate cu prevederile legale in domeniul
relatiilor de munca si regulile si normele de conduitd sau de organizare care corespund
exigentelor angajatorului.

Art.3.

Regulamentul intern este singurul document de autoritate al ICEADR 1in calitate de angajator,
Cu caracter normativ, prin care aceasta stabileste reguli de organizare, proceduri aplicabile si
norme de conduita cu respectarea conditiei ca acestea sa nu contravind prevederilor legale si sa
nu prevada pentru salariati drepturi inferioare celor stabilite prin respectivele prevederi legale
sau contractuale.

Art.4.

Normele privind organizarea si disciplina muncii in cadrul ICEADR, avand sediul in Bucuresti
Bulevardul Marasti nr, 61, sector 1, sunt stabilite prin prezentul regulament intern, intocmit in
baza prevederilor Legii nr.53/2003 — Codul muncii, republicata, cu modificarile si completarile
ulterioare, de persoana juridica ICEADR 1n calitate de angajator.

Art.5.

(1) Prevederile prezentului regulament se aplica tuturor salariatilor angajatorului care isi
desfdsoara activitatea in baza unui contract individual de munca, indiferent de durata sau tipul
contractului individual de munca sau de modalitdtile In care este prestatd munca, avand caracter
obligatoriu. Prevederile prezentului regulament se aplica inclusiv persoanelor aflate in delegatie
sau detasare 1n conditiile specifice locului de muncd si/sau functiei in care isi desfasoara
activitatea in acest timp, precum si tuturor participantilor la procesul de munca sau la o forma
de pregatire organizata de ICEADR.

(2) Obligativitatea respectdrii prevederilor prezentului regulament revine si salariatilor detasati
de la alti angajatori, pentru a presta munca in cadrul ICEADR, pe perioada detasarii.

(3) Obligativitatea respectdrii prevederilor prezentului regulament revine si persoanelor care se
afld in cadrul ICEADR pe baza de delegare.

(4) Prevederile prezentului regulament se aplica si vizitatorilor, dar si persoanelor care se afla
in incinta unitatii pentru realizarea unor lucrari ocazionale, in baza unor contracte de prestare
servicii.

Art.6.

(1) Drepturile si obligatiile privind relatiile de munca dintre angajator si salariat se stabilesc
potrivit legii, Tn cadrul contractului individual de munca.

(2) Salariatii nu pot renunta la drepturile ce le sunt recunoscute prin lege.

(3) Orice tranzactie prin care se urmdreste renuntarea la drepturile recunoscute de lege
salariatilor sau limitarea acestor drepturi este lovita de nulitate.

(4) Pentru buna desfasurare a relatiilor de munca, angajatorul si salariatii se vor informa si se
vor consulta reciproc, in conditiile legii, ale contractului individual de munca si ale prezentului
regulament intern.

(5) La negocierea, incheierea sau modificarea contractului individual de munca ori pe durata
concilierii unui conflict individual de munca, oricare dintre parti poate fi asistatd de catre un



consultant extern specializat in legislatia muncii, conform propriei optiuni, cu respectarea
prevederilor alin.(6).

(6) Cu privire la informatiile furnizate, prealabil incheierii contractului individual de munca sau
pe parcursul executdrii acestuia, inclusiv pe durata concilierii, Intre parti poate interveni un
contract de confidentialitate.

CAPITOLUL II. DREPTURILE SI OBLIGATIILE ANGAJATORULUI SI ALE
SALARIATILOR
SECTIUNEA I. - DREPTURILE SI OBLIGATIILE ANGAJATORULUI

Art.7.
Angajatorul are, 1n principal, urmatoarele drepturi:
a) sa stabileascd organizarea si functionarea unitatii;
b) sa stabileasca atributiile corespunzatoare pentru fiecare salariat, in conditiile legii si/sau in
conditiile contractului individual de munca;
¢) sa dea dispozitii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalitatii lor;
d) sa exercite controlul asupra modului de Tndeplinire a sarcinilor de serviciu;
e) sd constate savarsirea abaterilor disciplinare si sa aplice sanctiunile corespunzatoare, potrivit
legii si prezentului regulament intern;
f) sa stabileasca obiectivele de performantd individuald, precum si criteriile de evaluare a
realizarii acestora;
g) sa modifice temporar locul si felul muncii, fara consimtdmantul salariatului, in cazul unor
situatii de fortd majord, cu titlu de sanctiune disciplinara sau ca masura de protectie a
salariatului, in cazurile si in conditiile prevazute de lege;
h) sd 1si organizeze activitatea de resurse umane si salarizare in urmatoarele moduri:

- prin asumarea de cdtre angajator a atributiilor specifice;

- prin desemnarea unuia sau mai multor angajati carora sd le repartizeze, prin fisa
postului, atributii privind activitatea de resurse umane si salarizare;

- prin contractarea unor servicii externe specializate n resurse umane si salarizare;
1) sd suporte contributiile suplimentare la pensia facultativd sau la pensia ocupationald a
salariatului, In conditiile legii, dupa caz;
J) sa acorde, orice alte drepturi, stabilite ca urmare a activitdtii profesionale a salariatului, in
conditiile legii.

Art.8.

(1) Angajatorul are urmatoarele obligatii:

a) sa informeze salariatii asupra conditiilor de munca si asupra elementelor care privesc
desfasurarea relatiilor de munca;

b) sa asigure permanent conditiile tehnice si organizatorice avute in vedere la elaborarea
normelor de munca si conditiilor corespunzatoare de munca;

c¢) sd acorde salariatilor toate drepturile ce decurg din lege, din contractele individuale de
munca, precum si din prezentul regulament intern;

d) s comunice salariatilor situatia economica si financiard a ICEADR, cu exceptia informatiilor
sensibile sau secrete, care, prin divulgare, sunt de natura sa prejudicieze activitatea ICEADR;
e) sa plateascd toate contributiile si impozitele aflate in sarcina sa, precum si sa retind si sa
vireze contributiile si impozitele datorate de salariati, in conditiile legii;

f) sa infiinteze registrul general de evidenta a salariatilor si sa opereze inregistrarile prevazute
de lege cu respectarea modului de completare si a termenelor de transmitere a acestuia;

g) sa intocmeasca un dosar personal pentru fiecare salariat cu respectarea componentei minime



prevazutd in lege, sd-l pastreze in bune conditii, si sd elibereze, la cerere, toate documentele
care atesta calitatea de salariat a solicitantului;

h) sa asigure confidentialitatea datelor cu caracter personal ale salariatilor;

1) sd asigure permanent conditii corespunzatoare de munca, fiind obligat sa ia toate masurile
necesare pentru protejarea vietii si a sanatatii salariatilor, si pentru respectarea normelor legale
in domeniul securitdtii muncii;

J) sa respecte timpul de munca convenit si modalitatile concrete de organizare a acestuia,

K) sa asigure salariatilor acces periodic la formarea profesionala;

) sd despagubeasca salariatul, in situatia in care acesta a suferit un prejudiciu material din culpa
angajatorului, in timpul indeplinirii obligatiilor de serviciu sau in legaturd cu serviciul, in
temeiul normelor si principiilor rdspunderii civile contractuale, In conditiile stabilite de lege;
legislatiei in vigoare 1n ceea ce priveste Incheierea, modificarea, executarea si incetarea
contractului individual de munca;

n) sa asigure fondurile si conditiile efectudrii tuturor serviciilor medicale profilactice necesare
pentru supravegherea sanatatii lucratorilor, acestia nefiind implicati in niciun fel in costurile
aferente supravegherii medicale profilactice specifice riscurilor profesionale;

0) sa angajeze numai persoane care, in urma examenului medical si dupa caz, a testarii
psihologice a aptitudinilor, corespund sarcinii de munca pe care urmeaza sa o execute;

p) sa prelucreze datele cu caracter personal ale salariatilor, cu respectarea prevederilor legale
privind protectia datelor cu caracter personal;

r) sa tind la locul de munca evidenta orelor de munca prestate zilnic de fiecare salariat, cu
evidentierea orelor de Incepere si de sfarsit a programului de lucru;

s) sd informeze salariatii cu privire la obligatia de a adera la un fond de pensii administrat privat,
in conditiile legii (pilonul II);

t) sa elibereze salariatilor, la cerere, un document din care sa rezulte nivelul bazei lunare de
calcul a contributiei de asigurari sociale si a contributiei de asigurari sociale de sanatate aferente
veniturilor realizate din salarii si asimilate salariilor;

u) sd raspundd motivat, in scris, in termen de 30 de zile de la primirea solicitdrii salariatului de
a trece pe un post vacant care ii asigura conditii de muncad mai favorabile daca si-a incheiat
perioada de proba si are o vechime de cel putin 6 luni la acelasi angajator.

(2) Obligatia de informare prevazuta la alin.(1) lit.s) se aplica in cazul persoanelor prevazute la
art. 30 din Legea nr. 411/2004 privind fondurile de pensii administrate privat, republicata, cu
modificarile si completarile ulterioare, articol din care reiese cd au obligatia de a adera la un
fond de pensii administrat privat persoanele in varsta de pana la 35 de ani, care sunt asigurate
in sistemul public de pensii si care contribuie la sistemul public de pensii. Persoanele in varsta
de pana la 45 de ani, care sunt deja asigurate si contribuie la sistemul public de pensii, pot adera
la un fond de pensii.

Sectiunea II. — Drepturile si obligatiile salariatilor
Art.9.
(1) Drepturile salariatilor se refera, in principal, la:
a) dreptul la salarizare pentru munca depusa;
b) dreptul la repaus zilnic si sdptamanal;
¢) 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 formare profesionala;
h) dreptul la informare si consultare;



1) 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 individuala;

1) dreptul de a participa la actiuni colective;

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

n) alte drepturi prevazute de lege.

(2) Drepturile salariatilor vor fi acordate si exercitate cu respectarea dispozitiilor legale in
vigoare.

Art.10.

(1) Obligatiile salariatilor se refera, in principal, la:

a) obligatia de a realiza norma de munca sau, dupa caz, de a Indeplini atributiile ce 1i revin
conform fisei postului;

b) obligatia de a respecta disciplina muncii;

c) obligatia de a respecta prevederile cuprinse in prezentul regulament intern, precum si in
contractul individual de munca;

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 realizdrii acestora stabilite in prezentul regulament intern,
obiective si criterii de care a luat la cunostinta;

1) alte obligatii prevazute de lege.

(2) Salariatii ICEADR au si urmatoarele obligatii:

a) de a respecta programul de lucru si de a folosi integral si eficient timpul de lucru pentru
indeplinirea obligatiilor de serviciu;

b) de a Insusi si de a respecta normele de munca, precum si alte reguli si instructiuni stabilite
pentru locul de munca specifice salariatului;

¢) de a utiliza responsabil si In conformitate cu documentatiile tehnice a aparaturii/ utilajelor/
echipamentelor/ instalatiilor aflate in dotarea locului de munca in care 1si desfasoara activitatea
sau la care au acces, precum si folosirea acestora in deplind siguranta;

d) de a se comporta corect in cadrul relatiilor de serviciu, respectand munca celorlalti salariati;
e) de a aduce imediat la cunostinta sefului ierarhic orice nereguld, abatere sau lipsuri in
activitatea de la locul de munca pentru a preveni situatiile care pot pune in pericol viata
persoanelor sau prejudicierea patrimoniului angajatorului;

f) de a respecta regulile de acces in perimetrul locului de munca din cadrul unitatii;

g) de a anunta seful ierarhic, prin orice mijloc, cu privire la imposibilitatea prezentarii la
serviciu (boald, situatii fortuite etc.);

h) de a se supune examenelor medicale necesare pentru supravegherea sandtatii lucratorilor
organizate si asigurate de angajator;

1) de a semnala imediat situatiile observate de incendiu, inundatie sau orice situatii in care se
pot produce accidente, deteriorari sau distrugeri,

J) de a nu se prezenta la serviciu in stare de ebrietate;

k) de a nu avea un comportament necuviincios fatd de colegi, superiori sau alte persoane cu
care intra in contact pe durata programului de munca;

1) de a nu face propaganda politica;

m) de a nu divulga, pe orice cale, altora sau in scop personal informatii sau acte de orice fel



privind activitatea institutului;

n) de a pastra ordinea si curatenia la locul de munca;

0) de a verifica adresa de e-mail de serviciu pe durata programului de munca si de a raspunde
eventualelor solicitari transmise in termenul impus;
p) de a participa la evaluarile periodice realizate de catre angajator;

q) de a tine evidenta, de a raporta activitatea profesionald, conform procedurilor si criteriilor
elaborate de angajator, cu respectarea dispozitiilor legale in vigoare;
r) de a respecta modul de organizare si functionare ale ICEADR stabilite de catre angajator.
(3) Salariatii cu munca la domiciliu au obligatia de a respecta si de a asigura confidentialitatea
informatiilor si documentelor utilizate in timpul muncii la domiciliu.

(4) Telesalariatii au obligatia sd respecte si sa asigure confidentialitatea informatiilor si
documentelor utilizate in timpul desfasurarii activitatii de telemunca.

(5) Salariatii raspund patrimonial, in temeiul normelor si principiilor rdspunderii civile
contractuale, pentru pagubele materiale produse din vina si in legaturd cu munca lor, in
conditiile stabilite de lege.

(6) Persoanele in varsta de pana la 35 de ani, care contribuie la sistemul public de pensii, trebuie
sa adere la un fond de pensii administrat privat (pilonul II), potrivit prevederilor art.30 din
Legea nr. 411/2004 privind fondurile de pensii administrate privat, republicatd, cu modificarile
si completdrile ulterioare. Sunt exceptate de la aceasta obligatie persoanele fizice care
realizeaza venituri din salarii si asimilate salariilor Tn baza contractelor individuale de munca
incheiate cu angajatori care desfasoara activitati in sectorul constructii, in sectorul agricol si in
industria alimentara si care se incadreaza in conditiile prevazute la art. 60 pct. 5 si pet.7 din
Legea nr. 227/2015 privind Codul fiscal, cu modificarile si completarile ulterioare, pana la data
de 31 decembrie 2028 inclusiv, cu exceptia celor care au optat pentru plata cotei de 3,75%
datorate la fondul de pensii administrat privat potrivit art. 138”3 din Legea nr. 227/2015 privind
Codul fiscal. Optiunea se depune in scris, la angajator, acesta retindnd contributia aferenta
potrivit prevederilor legale. Pentru persoanele cu varsta cuprinsa intre 35 ani si 45 ani, care sunt
deja asigurate si contribuie la sistemul public de pensii, aderarea la un fond de pensii administrat
privat (pilonul II) este optionala.

O persoand nu poate fi participant, in acelasi timp, la mai multe fonduri de pensii administrate
privat (pilonul II) si poate avea un singur cont la fondul de pensii al carui participant este.
Persoana care nu a aderat la un fond de pensii in termen de 4 luni de la data la care este obligata
prin efectul legii, este repartizata aleatoriu la un fond de pensii de catre institutia de evidenta.
O persoana devine participant la un fond de pensii administrat privat prin semnarea unui act de
aderare individual, din proprie initiativd sau 1n urma repartizarii sale de catre institutia de
evidenta.

Contributia la fondul de pensii este parte din contributia individuald de asigurari sociale datorata
la sistemul public de pensii. Baza de calcul, retinerea si termenele de platd a contributiei la
fondul de pensii sunt aceleasi cu cele stabilite pentru contributia de asigurari sociale.
Angajatorul nu este implicat in acest proces. Angajatorul plateste contributia de asigurari
sociale catre bugetul de stat, iar statul este responsabil cu virarea unui procent din aceasta
contributie la fondul de pensii administrat privat la care fiecare salariat este participant.

(7) Salariatii care desfasoara activitate si la alt/alti angajatori, in baza unui contract individual
de munca, trebuie sd prezinte/completeze o declaratie pe propria raspundere din care s reiasa
ca programul de munca nu se suprapune cu programul de munca de la alt/alti angajatori.



CAPITOLUL III. REGULI PRIVIND ORGANIZAREA TIMPULUI DE MUNCA SI
ACORDAREA DE CONCEDII SI ZILE LIBERE
SECTIUNEA I. — REGULI PRIVIND ORGANIZAREA TIMPULUI DE MUNCA

Art.11.

(1) Timpul de munca reprezinta orice perioada in care salariatul presteaza munca, se afla la
dispozitia angajatorului si isi indeplineste sarcinile si atributiile, conform prevederilor
contractului individual de munca, contractului colectiv de munca aplicabil si/sau ale legislatiei
n vigoare.

(2) Programul de munca reprezintd modelul de organizare a activitatii, care stabileste orele si
zilele cand Incepe si cand se incheie prestarea muncii.

(3) Modelul de organizare a muncii reprezintd forma de organizare a timpului de munca si
repartizarea sa in functie de un anumit model stabilit de angajator.

Art.12.

Durata normalad a muncii pentru salariatii angajati cu norma intreaga este de reguld uniforma,
de 8 ore pe zi, respectiv de 40 de ore pe saptamana.

(2) Durata maxima a timpului de munca nu va depasi 48 de ore pe sdptdmana, inclusiv orele
suplimentare.

(3) Orarul personalului care lucreaza in program normal de lucru este:

- de luni pana joi, de la ora 8:00 la 16:30;

- vineri, de la 8:00 la 14:00

(4) In cazul tinerilor in varstd de pana la 18 ani durata timpului de munca este de 6 ore pe zi si
de 30 de ore pe saptamana.

(5) Programul de lucru in cazul salariatilor prevazuti la alin.(6) incepe la ora 8.00 si se sfarseste
la ora 14.00, cu o pauza de masa de 15 minute.

(6) Prevederile de la alin.(2) si (3) nu se aplica tinerilor care nu au implinit varsta de 18 ani.
(7) Programul de lucru se poate modifica, in functie de proiecte/ specificul lucrarilor
desfasurate/ contractate de angajator, cu respectarea prevederilor privind pauza de masa.

(8) In situatia in care la nivelul angajatorului din motive obiective, salariatii desfasoara
activitate de telemunca, programul de munca al telesalariatilor si modul de desfasurare a
activitatii acestora se organizeazd de comun acord si se stabileste in contractul individual de
munca.

(9) In situatia in care la nivelul angajatorului se foloseste munci la domiciliu, in vederea
indeplinirii sarcinilor de serviciu ce le revin, salariatii cu munca la domiciliu 1si stabilesc singuri
programul de lucru. Angajatorul va tine evidenta orelor de munca prestate zilnic de acesti
salariati in conditiile stabilite cu salariatii prin acord scris, in functie de activitatea specifica
desfasurata de catre acestia.

Art.13.

In cazul salariatilor care presteazi munci in baza unor contracte individuale de munci cu timp
partial, durata timpului de lucru este:

a) de cel putin 4 ore/zi sau 20 ore/saptamana sau 80 ore/lund, dar nu mai mult de 6 ore/zi / de
cel putin 30 ore/saptdmanad / de cel putin 120 ore/luna;

b) repartizarea duratei si a programului de munca pentru contractele cu timp partial se va face
n contractele individuale de munca in intervalul orar 8.00-20.00 (6-22), conform programarilor
saptamanale/lunare, cu respectarea perioadei de repaus saptamanal.

Art.14.



(1) Repartizarea timpului de munca in cadrul saptamanii este de 8 ore pe zi, timp de 5 zile pe
sdptamana, cu 2 zile de repaus, stabilite, de reguld, pentru zilele de sdmbata si duminica.

(2) Pentru a respecta termenul de finalizare ale unor lucrari/ proiecte/ activitati/ interventii,
repausul saptamanal se poate acorda si in alte zile, cu respectarea prevederilor legale.

(3) In situatii de exceptie, zilele de repaus saptimanal se vor acorda cumulat, dupi o perioada
de activitate continud ce nu poate depasi 14 zile calendaristice, doar cu acordul sindicatului
/reprezentativ sau in lipsa acestuia a reprezentantilor salariatilor si cu autorizarea
Inspectoratului Teritorial de Munca.

Art.15.

(1) Orele prestate, la solicitarea angajatorului, peste programul normal de lucru stabilit in
unitate sunt ore suplimentare. Durata maxima legala a timpului de munca nu poate depasi 48
de ore pe saptdmana, inclusiv orele suplimentare.

(2) Prin exceptie, durata timpului de munca, ce include si orele suplimentare, poate fi prelungita
peste 48 de ore pe saptamanad, cu conditia ca media orelor de munca, calculata pe o perioada de
referinta de 4 luni calendaristice, sd nu depaseasca 48 de ore pe sdptdmana.

(3) Salariatii pot fi chemati sa presteze ore suplimentare numai cu consimtdmantul lor. Prin
consimtdmantul lor se intelege prestarea efectiva a orelor suplimentare. Comunicarea catre
salariati privind necesitatea prestarii de ore suplimentare se poate face prin e-mail-ul de
serviciu.

(4) Efectuarea muncii suplimentare se poate dispune, fara acordul salariatului, prin dispozitie
scrisd, doar in caz de forta majora sau pentru lucrri urgente destinate prevenirii producerii unor
accidente sau inlaturdrii consecintelor unui accident. Cazul de forta majora si lucrarile urgente
vor fi mentionate explicit in dispozitia scrisa.

(5) Munca suplimentard se compenseaza prin ore libere platite in urmatoarele 90 de zile
calendaristice dupa efectuarea acesteia.

(6) In perioadele de reducere a activititii, angajatorul poate acorda zile libere plitite din care
pot fi compensate orele suplimentare ce vor fi prestate in urmatoarele 12 luni.

(7) Tinerii in varsta de pana la 18 ani nu pot presta munca suplimentara.

(8) In situatia angajatilor ce desfisoari activitate in telemuncd, munca suplimentari poate fi
efectuata la solicitarea directorului ICEADR si cu acordul in scris al telesalariatului cu norma
intreagd. Solicitatoarea si acordul telesalariatului privind prestarea orelor suplimentare se va
face prin intermediul e-mail-ului de serviciu.

(9) Nu constituie munca suplimentara orele de recuperare a absentelor motivate, invoirilor.

Art.16.

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

(2) Durata zilnica a timpului de munca de 12 ore va fi urmata de o perioadad de repaus de 24 de
ore.

(3) In cazul in care se opteazi pentru o repartizare inegala a timpului de munci, programul de
lucru inegal va functiona numai dacd este specificat expres in contractul individual de munca.
(4) Repartizarea inegald 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 sub 8 ore, dar pe total sdptdmana sa se respecte durata normald de 40 de ore. Daca prin
contractul individual de munca se stabileste o repartizare inegald a programului de lucru, fara
sa specifice si modul de repartizare a programului zilnic, aceasta se va realiza conform unor
grafice de lucru, programari sdptamanale/lunare comunicate de angajator salariatilor la sfarsitul
lunii pentru luna viitoare. Aceste grafice se vor comunica salariatilor prin semnatura de
primire/pe e-mail-ul de serviciu/prin altd metoda stabilita de parti in contractul individual de



munca.

Art.17.

(1) Angajatorul poate stabili programe individualizate de munca pentru toti salariatii, inclusiv
pentru cei care beneficiaza de concediul de Ingrijitor, cu acordul sau la solicitarea acestora, care
pot avea o duratd limitata in timp si care pot functiona numai cu respectarea limitelor prevazute
in prezentul regulament intern.

(2) In situatiile prevazute la alin.(1), durata zilnici a timpului de munca se va stabili in
contractul individual de munca si este impartitd in doud perioade: o perioada fixd in care
salariatul se afla la locul de munca, in intervalul 08.00- 12.30 sau intervalul 12.00- 16.30 si o
perioadd variabild, mobild, in care salariatul 1si alege orele de sosire si de plecare, cu respectarea
timpului de munca zilnic.

(3) Atét solicitarea salariatului, cat si acordul acestuia la stabilirea unui program individualizat
de munca, se vor formula in scris, si vor fi inregistrate in registrul intern al documentelor.

(4) In cazul in care angajatorul va modifica partea fixa a programului, va aduce la cunostinta
salariatilor noua perioada fixa a programului cu cel putin 3 zile Thainte de aplicare. Informarea
se va realiza in mod personal prin prezentarea noului program, salariatul semnand de luare la
cunostintd/ pe adresa de e-mail de serviciu.

(5) Programul individualizat de munca poate functiona numai cu respectarea dispozitiilor art.
112 si 114 din Codul muncii.

(6) Programele individualizate de munca presupun un mod de organizare flexibil a timpului de
munca.

(7) Prin mod de organizare flexibil a timpului de lucru se intelege posibilitatea salariatilor de
adaptare a programului de lucru, inclusiv prin utilizarea formulelor de munca la distanta, a
programelor de munca flexibile, programelor individualizate de munca sau a unor programe de
munca cu timp redus de lucru.

(8) La nivelul angajatorului se poate organiza si telemunca. Activitatea de telemunca se bazeaza
pe acordul de vointa al partilor si se prevede in mod expres in contractul individual de munca,
odata cu incheierea acestuia, pentru personalul nou-angajat sau prin act aditional la contractul
individual de munca existent.

(9) La nivelul angajatorului se poate organiza si munca la domiciliu, cu precizarea expresa in
contractul individual de munca, odata cu incheierea acestuia, pentru personalul nou-angajat sau
prin act aditional la contractul individual de munca existent, cd salariatul lucreaza la domiciliu.
(10) Prin exceptie de la prevederile alin. (8) si (9), in situatii extreme decretate astfel de
autoritatile competente cu atributii Tn domeniu, acolo unde activitatea, dar si prevederile legale
vor permite, munca la domiciliu sau in regim de telemuncd se va putea introduce si prin act
unilateral al angajatorului, cu respectarea prevederilor legale.

(11) In situatii extreme decretate astfel de autorititile competente cu atributii in domeniu, acolo
unde activitatea, dar si prevederile legale vor permite, angajatorul va putea individualiza, cu
respectarea prevederilor legale, programul de lucru al angajatilor, pentru a asigura desfasurarea
activitatii la locurile de munca in conditii de securitate si sandtate Tn munca, fara a afecta durata
programului normal de lucru.

(12) Atunci cand programul individualizat de munca are o durata limitatd, salariatul are dreptul
de a reveni la programul de munca initial la sfarsitul perioadei convenite. Salariatul are dreptul
sd revind la programul initial anterior incheierii perioadei convenite, in cazul schimbarii
circumstantelor care au condus la stabilirea programului individualizat.

(13) Orice refuz al solicitarii pentru programe individualizate de munca va fi motivat, in scris,
de catre angajator, in termen de 3 zile lucratoare de la primirea solicitarii.
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Art.18.

(1) Angajatorul va tine la locul evidenta orelor de munca prestate zilnic de fiecare salariat, cu
evidentierea orelor de incepere si de sférsit ale programului de lucru, si va supune controlului
inspectorilor de munca aceasta evidenta, ori de cate ori se solicitd acest lucru.

(2) Pentru salariatii mobili, salariatii care desfasoard munca la domiciliu, angajatorul tine
evidenta orelor de munca prestate zilnic de fiecare salariat in conditiile stabilite cu salariatii
prin acord scris, in functie de activitatea specificd desfasurata de catre acestia.

(3) Intarzierile sau plecarile de la program se pot face numai pe baza de invoiri scrise, care vor
fi mentionate in foaia de prezenti. In foaia de prezentd vor fi mentionate si recuperirile,
invoirile in interes personal, precum si situatiile de concediu de odihna, concediu medical si
delegatiile. Invoirile (absentele motivate) sunt acordate cu plata salariului in perioada cat
salariatul beneficiaza de aceasta.

(4) In cazul in care intarzierea sau absenta s-au datorat unei situatii neprevizute sau unor motive
independente de vointa salariatului (boala, accident etc.), salariatul are obligatia de a informa,
in urmatoarele 24 de ore, conducétorul locului de munca.

(5) Conducatorii locurilor de muncd vor aduce la cunostinta departamentului/serviciului
financiar-contabil / de resurse umane si salarizare numarul orelor lucrate de fiecare salariat aflat
in structura functionala pe care o coordoneaza.

(6) In cazul activitatii de telemunca, in contractul individual de munci sau in actul aditional,
dupa caz, se va stabili perioada si/sau zilele in care telesalariatul isi desfdsoara activitatea de
telemunca si modalitatea de evidentiere a orelor de munca prestate de telesalariat. Tot in
contractul individual de munca sau in actul aditional, dupa caz, se va stabili si programul in
cadrul cdruia angajatorul este in drept sa verifice activitatea telesalariatului si modalitatea
concreta de realizare a controlului.

Art.19.

(1) Acordarea zilelor libere corespunzatoare zilelor de sarbatoare legala, in care nu se lucreaza,
se face de catre angajator.

(2) Zilele de sarbatoare legala in care nu se lucreaza sunt:

- 1 si 2 ianuarie

- 24 ianuarie — Ziua Unirii Principatelor Romane

- Vinerea Mare, ultima zi de vineri inaintea Pastelui

- prima, a doua zi si a treia zi de Pasti

- prima si a doua zi de Rusalii

- 1 mai

- 1 iunie

- 15 august - Adormirea Maicii Domnului

- 30 noiembrie - Sfantul apostol Andrei ocrotitorul Romaniei

- 1 decembrie

- prima, a doua zi si a treia zi de Craciun

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

(3) Tn cazul in care institutul nu poate intrerupe activitatea in zilele de sirbatori legale, ca urmare
a obligatiilor contractuale, acestea se compenseaza cu timp liber corespunzator in urmatoarele
30 de zile.

(4) Zilele libere stabilite potrivit alin. (2) pentru persoanele apartinand cultelor religioase legale,
altele decat cele crestine, se acorda de catre angajator in alte zile decét zilele de sdrbatoare
legala stabilite potrivit legii sau de concediu de odihna anual.

(5) Pentru salariatii care apartin de un cult religios legal, crestin, zilele libere pentru Vinerea
Mare - ultima zi de vineri inaintea Pastelui, prima, a doua zi si a treia zi de Pasti, prima si a
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doua zi de Rusalii se acorda in functie de data la care sunt celebrate de acel cult.

(6) Salariatii care au beneficiat de zilele libere pentru Vinerea Mare - ultima zi de vineri inaintea
Pastelui, prima, a doua zi si a treia zi de Pasti, prima si a doua zi de Rusalii, atat la datele stabilite
pentru cultul religios legal, crestin, de care apartin, cat si pentru alt cult crestin, vor recupera
zilele libere suplimentare pe baza unui program stabilit de angajator si comunicat salariatilor in
timp util.

(7) Salariatii care apartin de alt cult religios legal trebuie sa facd dovada de apartenenta la acel
cult prin prezentarea unei adeverinte eliberata de institutia religioasa de care apartin/o declaratie
pe propria raspundere privind aparteneta la cultul religios legal. Adeverinta/declaratia pe
propria raspundere si solicitarea de a beneficia de zilele libere se va depune la angajator cu cel
putin 30 zile Tnainte de acordarea zilelor libere.

Sectiunea II. - Reguli privind acordarea de concedii si zile libere

Art.20.

(1) Salariatii au dreptul la concediu de odihnd anual platit.

(2) Dreptul la concediul de odihna anual nu poate face obiectul vreunei cesiuni, renuntari sau
limitari.

(3) Durata minima a concediului de odihna anual la nivelul unitatii este de 21 zile lucratoare.
(4) Durata efectiva a concediului de odihna anual se stabileste in contractul individual de
munca.

(5) Salariatii nevazatori, salariatii cu handicap si salariatii tineri in varstd de pana la 18 ani
beneficiaza anual de un concediu de odihna suplimentar de 3 zile lucratoare.

(6) Sarbatorile legale in care nu se lucreaza, precum si zilele libere pldtite nu sunt incluse in
durata concediului de odihna anual.

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

(8) In situatia in care incapacitatea temporara de munci 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 temporard 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.

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

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

(11) Tn cazul suspendirii contractului individual de munci, perioadd in care salariatul nu
presteaza activitate, cu exceptia situatiilor prevazute la alin.(7), care se considera perioade de
activitate prestatd, durata concediului de odihnd se diminueaza proportional cu activitatea
suspendata.

(12) In cazul in care salariatul beneficiazi de concediul de odihna in avans, precum si de
indemnizatia aferentd, iar ulterior, In cursul anului pentru care a fost acordat acel concediu
contractul individual de muncd inceteaza, acesta are obligatia de a restitui partea din
indemnizatia de concediu corespunzatoare perioadei nelucrate.
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(13) 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 efectudrii punctiei ovariene;

b) 2 zile Incepand cu data efectudrii embriotransferului.

(14) Concediul de odihna suplimentar prevazut la alin.(13) se acorda o singura data pe an,
indiferent de numarul procedurilor de fertilizare in vitro care se efectueazd pe durata unui an
calendaristic.

(15) Cererea pentru acordarea concediului de odihna suplimentar prevazut la alin.(13) va fi
insotitd de scrisoarea medicald eliberatda de medicul specialist.

Art.21.

(1) Concediul de odihnd se efectueaza in fiecare an.

(2) In cazul in care salariatul, din motive justificate, nu poate efectua, integral sau partial,
concediul de odihnd anual la care avea dreptul in anul calendaristic respectiv, cu acordul
persoanei in cauza, angajatorul este obligat sa acorde concediul de odihna neefectuat intr-0
perioada de 18 luni Incepand cu anul urmator celui in care s-a nascut dreptul la concediul de
odihna anual.

(3) Salariatii care au absentat nemotivat sau au fost in concediu fara plata in decursul anului nu
vor beneficia de concediu de odihna pentru perioada respectiva. Nu vor beneficia de concediu
de odihna nici pentru alte perioade nelucrate daca contractul individual de munca a fost
suspendat.

(4) Fac exceptie de la prevederile alin.(3) concediile pentru formare profesionala fara plata,
acordate in conditiile art.155 si 156 din Codul muncii.

(5) Concediul de odihna poate fi acordat in transe cu conditia ca una din transele de acordare
sa fie de cel putin 10 zile lucratoare.

Art.22.

(1) Datorita necesitatii asigurdrii bunei functionari a activitatii, efectuarea concediilor de odihna
de catre salariati se realizeaza in baza unei programari colective cu consultarea sindicatului /
reprezentantilor salariatilor sau in baza unei programari individuale ce se poate face ulterior
consultdrii salariatilor.

(2) Aceastd programare se face pand la sfarsitul anului calendaristic pentru anul urmator de
catre persoana desemnatd de conducerea institutului in acest scop, in baza atributiilor stabilite
prin fisa postului.

(3) Prin programarile colective se stabilesc perioade de concediu de minim 3 luni pe categorii
de personal sau locuri de munca.

(4) Prin programarea individuala se stabileste data efectudrii concediului sau o perioada de
maxim 3 luni Tn care salariatul are dreptul de a efectua concediul.

(5) Tn cadrul perioadelor de concediu stabilite, salariatul poate solicita efectuarea acestuia n
minim 60 zile anterioare executarii acestuia.

(6) Salariatul va efectua in natura concediul de odihna in perioada in care a fost programat.

(7) Programarea concediilor de odihna poate fi modificata, la cererea salariatului, cu acordul
angajatorului, sau concediul de odihna poate fi intrerupt, la cererea salariatului sau pentru
motive obiective, cum ar fi:

i) salariatul se afla in concediu medical;

Il) salariata are concediu de odihna inainte sau in continuarea concediului de maternitate;

iii) salariatul este chemat sa indeplineasca indatoriri publice;

IV) salariatul urmeaza sau trebuie sa urmeze un curs de calificare, recalificare, perfectionare
sau specializare 1n tara sau in strainatate;

V) salariatul are recomandare medicald pentru a urma un tratament intr-o statiune balneo-
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climaterica, caz in care data inceperii concediului de odihna va fi cea indicata in recomandarea
medicala;

vi) salariatul se afla in concediu platit pentru ingrijirea copilului in varsta de pana la 2 ani.

(8) Pentru perioada concediului de odihna salariatul beneficiaza de o indemnizatie de concediu
ce reprezintd media zilnica a drepturilor salariale, constand in salariul de baza, indemnizatiile
si sporurile cu caracter permanent din ultimele 3 luni anterioare celei n care este efectuat
concediul, multiplicatd cu numarul de zile de concediu. Aceastd indemnizatie nu poate fi mai
mica decat salariul de baza, indemnizatiile si sporurile cu caracter permanent cuvenite pentru
perioada respectiva, prevazute in contractul individual de munca.

(9) Compensarea in bani a concediului de odihnd neefectuat este posibild numai in cazul
incetarii contractului individual de munca.

Art.23.

(1) Tn caz de forta majora sau pentru interese urgente care impun prezenta salariatului la locul
de munca, acesta poate fi rechemat din concediu, prin hotararea conducerii unitatii, formulata
n scris.

(2) In cazul rechemirii, angajatorul va suporta toate cheltuielile salariatului si ale familiei sale,
necesare in vederea revenirii la locul de munca, precum si eventualele prejudicii suferite de
acesta ca urmare a intreruperii concediului de odihna.

(3) Programarea zilelor din concediul de odihna ramase neefectuate se va face de comun acord
intre salariat $i conducerea unitatii.

Art.24.

(1) In cazul unor evenimente familiale deosebite, salariatii au dreptul la zile libere platite, care
nu se includ in durata concediului de odihna.

(2) Salariatii au dreptul la zile libere platite pentru evenimente deosebite in familie, dupa cum
urmeaza®:

i) casatoria salariatului - 5 zile;

1) casatoria unui copil - 5 zile;

iii) decesul unui membru de familie (sot, sotie, copil, parinti, socri, bunici, frati, surori) - 5
zile;

iv) donatori de sange- conform legii;

V) nasterea unui copil (pentru tatdl noului nascut) — 5 zile.

vi) Decesul bunicilor, fratilor, surorilor — 5 zile

(3) Ziua donadrii de sange se anunta cu 3 zile lucratoare inainte. Anuntul donarii de sange nu se
poate face retroactiv.

(4) Documentele justificative se vor prezenta in termen de 10 zile lucratoare de la data
evenimentului.

Art.25.

(1) Pentru rezolvarea unor situatii personale, salariatii au dreptul la concedii fara plata pe o
duratd de maxim 90 zile lucratoare in decursul unui an calendaristic, pe baza de cerere scrisa,
inregistratd la angajator cu cel putin 5 zile lucrdtoare inainte de efectuarea concediului fara
plata.

(2) Prin exceptie, la solicitarea motivata a salariatului, angajatorul poate aproba un numar mai
mare de zile lucratoare de concediu fara plata, fatd de cel prevazut la alin.(1).

(3) Concediul fara plata pentru rezolvarea unor situatii personale suspenda contractul individual
de munca si se scade din vechimea in munca.
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Art.26.

(1) Salariatii pot beneficia, la cerere, de concedii pentru formare profesionala, care se pot acorda
cu sau fara plata.

(2) Concediile fara plata pentru formare profesionala se acorda in limita a 30 de zile/ an pe baza
cererii formulate in scris de catre salariat, pe perioada formarii profesionale urmata de salariat
din initiativa proprie.

(3) Cererea de concediu fara plata pentru formarea profesionala cu scoatere din activitate va fi
analizatd impreund cu sindicatul / reprezentantii salariatilor si va fi respinsd dacd absenta
salariatului ar prejudicia grav desfasurarea activitatii.

(4) Cererea de concediu fara platd pentru formare profesionald trebuie sa indeplineasca
urmatoarele conditii:

a) sa fie Tnaintatd angajatorului cu minim o luna Tnainte de efectuarea concediului;

b) sa precizeze:

- data de incepere a stagiului de formare profesionala;

- domeniul;

- durata;

- denumirea institutiei de formare profesionala.

(5) Efectuarea concediului fara plata pentru formare profesionala se poate realiza in Intregime
si/sau fractionat in cursul unui an calendaristic, pentru sustinerea examenelor de absolvire a
unor forme de invataimant sau pentru sustinerea examenelor de promovare in anul urmator in
cadrul institutiilor de invatamant superior, cu respectarea modalitdtii de intocmire a cererii
prevazute in prezentul regulament.

(6) La sfarsitul perioadei de formare profesionala, salariatul trebuie sa prezinte angajatorului
dovada absolvirii cursului care a facut obiectul cerereii.

(7) In scopul asigurarii formarii profesionale a salariatilor, in aplicarea prevederilor legale in
domeniu, salariatul are dreptul la un concediu pentru formare profesionala platit de angajator,
pe o perioada de pana la 10 zile lucratoare sau de pana la 80 ore.

(8) Perioada in care salariatul va beneficia de concediul platit prevazut la alin.(7) se stabileste
de comun acord. Cererea de concediu platit pentru formare profesionald va fi inaintata
angajatorului in conditiile prevazute la alin.(4).

(9) In cazul previzut la alin.(7) salariatul beneficiazi de o indemnizatie care se acorda si se
calculeaza similar celei de concediu de odihna.

Art.27.

(1) La cerere, salariatul poate beneficia de concediu paternal platit de 10 zile lucratoare.

(2) Concediul paternal se acorda la solicitarea scrisa a salariatului, In primele 8 sdptamani de la
nasterea copilului, justificat cu certificatul de nastere al acestuia, din care rezulta calitatea de
tatd al copilului.

(3) In cazul in care tatil copilului nou-niscut a obtinut atestatul de absolvire a cursului de
puericultura, durata concediului paternal, acordat, se majoreaza cu 5 zile lucratoare. De cele 5
zile lucrdtoare tatdl poate beneficia pentru fiecare copil nou-ndscut, pe baza atestatului de
absolvire a cursului de puericultura, indiferent cand este acesta obtinut.

(4) Pe durata concediului paternal salariatul beneficiazd de o indemnizatie egala cu salariul
corespunzator perioadei respective.

(5) Acordarea concediului paternal nu este conditionata de perioada de activitate prestatd sau
de vechimea in munca a salariatului.

(6) Drepturile dobandite de salariat anterior momentului acordarii concediului paternal sau care
sunt in curs de a fi dobandite de salariat la data la care incepe concediul paternal se mentin pe
toatd durata concediului si se aplica si dupd incetarea acestuia.
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Art.28.
(1) Angajatii institutului au dreptul la concediu pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2
ani sau, in cazul copilului cu handicap, de pana la 3 ani.
(2) De concediul pentru cresterea copilului poate beneficia oricare dintre parintii firesti ai
copilului.
(3) Beneficiaza de aceleasi drepturi si una dintre persoanele care a adoptat copilul, careia i s-a
incredintat copilul in vederea adoptiei sau care are copilul in plasament ori in plasament in
regim de urgentd, precum si persoana care a fost numita tutore.
(4) Concediul pentru cresterea copilului se acorda pe baza de cerere, insotitd Tn mod obligatoriu
de copia dupa certificatul de nastere al copilului si certificatul de incadrare in grad de handicap
al copilului (daca este cazul);
(5) Salariatii prevazuti la alin.(3) vor prezenta, pe langd documentele prevazute la alin.(4), si
dovada din care sa reiasa temeiul solicitantului de a fi titular al dreptului.
(3) In vederea solicitirii concediului pentru cresterea copilului, salariatul are obligatia sa anunte
angajatorul, cu cel putin 10 zile inainte de finalizarea concediului de maternitate sau, dupa caz,
inainte de data estimata de Incepere a concediului pentru cresterea copilului, de intentia de a-si
exercita dreptul la concediul pentru cresterea copilului prin depunerea cererii in format letric
sau electronic, in care sa precizeze perioada preconizatd a concediului pentru cresterea
copilului. In cazul in care persoana indreptititi nu precizeaza in cererea de acordare a
concediului perioada preconizatd, angajatorul aprobd cererea pentru perioada maxima a
concediului pentru cresterea copilului.
(4) In cazul salariatului care se intoarce la activitatea profesionala din concediul pentru cresterea
copilului, acesta are obligatia de a anunta, in scris, angajatorul cu cel putin 30 de zile inainte
intentia de reluare a raportului de munca.

Art.29.

(1) La cerere, angajatul parinte poate beneficia de o zi lucratoare liberd pentru Ingrijirea
sandtatii copilului, in scopul de a asigura verificarea anuala a starii de sandtate a acestuia.

(2) Titularii dreptului la liber sunt parintii, respectiv reprezentantii legali ai copilului, asigurati
in cadrul sistemului asigurarilor sociale de stat.

(3) Sunt considerati copii minori aflati in ingrijirea si intretinerea parintilor sau a
reprezentantilor legali, cei cu varste cuprinse intre 0-18 ani.

(4) Persoanele prevazute la alin.(2) au dreptul la liber, pentru ingrijirea sanatatii copilului, cu
plata drepturilor salariale aferente.

(5) Liberul se acorda la cerere unuia dintre parinti, la alegere, respectiv a reprezentantului legal
al copilului, justificat ulterior cu acte doveditoare din partea medicului de familie al copilului,
din care sa rezulte controlul medical efectuat.

(6) Cererea parintelui, respectiv a reprezentantului legal al copilului, va fi depusa cu cel putin
15 zile lucratoare inainte de vizita la medic, si va fi insotita de o declaratie pe proprie raspundere
ca in anul respectiv celdlalt parinte sau reprezentant legal nu a solicitat ziua lucritoare libera si
nici nu o va solicita.

(7) Tn cazul in care, Tn urma unor verificari efectuate de citre angajator, se constati ci ambii
parinti au solicitat liberul contrar legii, va fi anulata posibilitatea ulterioara de a mai beneficia,
vreodata, de acest drept.

(8) Pentru familiile sau persoanele cu doi copii se acorda tot o zi lucratoare libera pe an, pentru
ingrijirea sandtatii copiilor, ca si in cazul unui singur copil.

(9) Pentru familiile sau persoanele cu trei sau mai multi copii se acorda 2 zile lucrdtoare libere
pe an separate.
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(10) Tn cazul in care niciunul dintre parinti, respectiv reprezentantii legali ai copilului, nu va
solicita ziua lucratoare liberd, aceasta nu se va reporta in anul viitor calendaristic.

(11) In cazul mai multor cereri simultane din partea angajatilor pentru acordarea liberului, care
depasesc 5% din numarul total de angajati, angajatorul va programa, prin rotatie, zilele
lucratoare libere, astfel incat sa nu-i fie afectata activitatea.

Art.30.

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

(2) Concediul de acomodare prevazut la alin.(1) se acorda la cerere insotit de certificatul de
nastere al copilului adoptat; certificatul de grefa in baza cdruia se executd hotdrarea
judecatoreasca de incredintare in vederea adoptiei si documentul care atesta mutarea copilului
la adoptator, inregistrat la directia 1n a carei raza administrativ-teritoriala a fost protejat copilul.
(3) Pe durata concediului de acomodare contractual individual de munca se suspenda.

(4) 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 lunard pentru cresterea copiilor, cu modificarile si
completarile ulterioare.

Art.31.
(1) 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 salariale, in limita a maximum 40 de ore pe an.
(2) Timpul liber prevazut la alin.(1) se acorda pe baza cererii solicitantului, la care se anexeaza
calendarul intalnirilor sau, dupa caz, programul de vizite, intocmite de directia competenta.

Art.32.

(1) La cerere, salariatul parinte poate beneficia de zile libere pentru supravegherea copiilor, in
situatia suspendarii cursurilor sau inchiderii temporare a unitatilor de invatdmant sau a unitdtilor
de educatie anteprescolara unde acestia sunt Inscrisi, ca urmare a conditiilor 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.

(2) 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.

(3) De prevederile alin.(1) beneficiaza doar unul dintre parinti, care trebuie sd indeplineasca
cumulativ urmatoarele conditii:

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

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

(4) Prevederile alin.(1) nu se aplica in cazul in care celalalt parinte se afld in una sau mai multe
din urmatoarele situatii:

a) este in concediul de crestere copil prevazut la art. 2 alin. (1) sau art. 11 alin. (2) ori art. 31
alin. (1) din OUG nr.111/2010 privind concediul si indemnizatia lunard pentru cresterea
copiilor;

b) este asistentul personal al unuia dintre copiii aflati in intretinere;

¢) se afla in concediu de odihnéd/concediu fara plata.

(5) Prevederile alin.(1) nu se aplica nici in cazul persoanelor ale caror raporturi de munca sunt
suspendate pentru Intreruperea temporara a activitdtii angajatorului sau in cazul sotului/sotiei
acestora, in conditiile art.52 alin.(1) lit ¢) din Codul muncii si nici in cazul 1n care celalalt parinte
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nu realizeaza venituri din salarii si asimilate salariilor, venituri din activitdti independente,
venituri din drepturi de proprietate intelectuala, venituri din activitati agricole, silvicultura si
piscicultura, supuse impozitului pe venit potrivit prevederilor Codului fiscal.

(6) Cererea prevazuta la alin. (1) 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.(1) si nici nu se afla in una dintre situatiile prevazute la alin.(4), precum si de o copie a
certificatului/ certificatelor de nastere al/ale copilului/copiilor.

(7) Prevederile alin. (6) nu se aplica persoanei singure din familia monoparentala.

(8) Indemnizatia pentru fiecare zi liberd acordata in conditiile alin.(1) 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 asigurdri sociale de sanatate, precum si platii contributiei asiguratorii pentru munca, in
conditiile prevazute de Codul fiscal.

Art.33.

(1) Salariatul poate beneficia si de concediu de ingrijitor in vederea oferirii de catre acesta de
ingrijire sau sprijin personal unei rude sau unei persoane care locuieste in aceeasi gospodarie
cu salariatul si care are nevoie de ingrijire sau sprijin ca urmare a unei probleme medicale grave,
cu o durata de 5 zile lucratoare intr-un an calendaristic, la solicitarea scrisa a salariatului.

(2) Perioada prevazuta la alin. (1) nu se include in durata concediului de odihna anual si
constituie vechime in munca si in specialitate.

(3) Salariatii care beneficiaza de concediul de ingrijitor sunt asigurati, pe aceastd perioada, in
sistemul asigurdrilor sociale de sandtate fara plata contributiei. Perioada concediului de
ingrijitor constituie stagiu de cotizare pentru stabilirea dreptului la indemnizatie de somaj si
indemnizatie pentru incapacitate temporara de munca acordate in conformitate cu legislatia Tn
vigoare.

(3) In sensul alin. (1), prin ruda se intelege fiul, fiica, mama, tatil sau sotul/sotia unui salariat.
(4) Lista problemelor medicale grave pentru acordarea concediului de ingrijitor este stabilita
prin ordinul comun al ministrului muncii si solidaritdtii sociale si al ministrului sanatatii
nr.2172/3829/2022 privind acordarea concediului de Tngrijitor.

(5) Documentele prin care salariatul face dovada faptului ca persoana careia i-a oferit ingrijire
sau sprijin este ruda sunt, dupa caz, actul de identitate, certificatul de nastere, certificatul de
casatorie.

(6) Documentele prin care salariatul face dovada faptului ca persoana careia i-a oferit ingrijire
sau sprijin locuieste in aceeasi gospodarie cu angajatul sunt, dupa caz, actul de identitate al
persoanei care necesitd ingrijire din care rezultd acelasi domiciliu sau resedinta cu salariatul,
actul prin care persoana a fost luatd in spatiu, adeverinta de la asociatia de proprietari/locatari
sau declaratia pe propria raspundere a salariatului din care sd rezulte faptul cd persoana careia
salariatul i-a oferit ingrijire sau sprijin locuieste In aceeasi gospodarie cu acesta cel putin pe
perioada concediului de Tngrijire.

(7) Documentul medical prin care se face dovada existentei problemei medicale grave va fi
reprezentat de biletul de externare din spital sau, dupa caz, de adeverinta medicald emisa de
medicul curant ori de medicul de familie al persoanei cu probleme medicale grave.

(8) Salariatul are obligatia depunerii la angajator a documentelor prin care face dovada faptului
ca persoana careia i-a oferit ingrijire sau sprijin este ruda sau o persoana care locuieste in aceeasi
gospodarie cu acesta, precum si a existentei problemei medicale grave care a determinat
solicitarea concediului de ingrijitor de catre salariat, in termen de cel mult 30 de zile lucratoare
de la momentul Tnaintarii solicitarii.
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Art.34.

(1) Salariatul are dreptul de a absenta de la locul de munca in situatii neprevazute, determinate
de o situatie de urgenta familiala cauzatd de boald sau de accident, care fac indispensabila
prezenta imediatd a salariatului, in conditiile informarii prealabile a angajatorului si cu
recuperarea perioadei absentate pana la acoperirea integrald a duratei normale a programului de
lucru a salariatului.

(2) Salariatul va anunta angajatorul in scris, in timp util pentru a inregistra corect absenta
salariatului de la locul de munca.

(3) Absentarea de la locul de munca prevazuta la alin. (1) nu poate avea o duratd mai mare de
10 zile lucratoare intr-un an calendaristic.

(4) Angajatorul si salariatul vor stabili de comun acord modalitatea de recuperare a perioadei
de absenta, in limita numarului de zile prevazute la alin. (3).

Art.35.

(1) Alte concedii la care au dreptul salariatii sunt:

a) concedii medicale pentru incapacitate temporara de munca, cauzata de boli obisnuite sau de
accidente Tn afara muncii;

b) concedii medicale si indemnizatii pentru prevenirea imbolnavirilor si recuperarea capacitatii
de munca, exclusiv pentru situatiile rezultate ca urmare a unor accidente de munca sau boli
profesionale;

¢) concedii medicale si indemnizatii pentru maternitate;

d) concedii medicale si indemnizatii pentru ingrijirea copilului bolnav;

e) concedii medicale si indemnizatii de risc maternal;

f) concedii medicale si indemnizatii pentru Ingrijirea pacientului cu afectiuni oncologice.

(2) Concediile prevazute la alin.(1) se acorda in conformitate cu prevederile OUG nr.158/2005
privind concediile si indemnizatiile de asigurdri sociale de sanatate, cu modificarile si
completarile ulterioare.

(3) Salariatii beneficiaza de concediile prevazute la alin.(1) in baza certificatului medical
eliberat de medicul curant.

(4) Salariatii au obligatia de a Instiinta angajatorul privind aparitia starii de incapacitate
temporara de munca si privind datele de identificare, respectiv numele medicului prescriptor si
unitatea in care functioneaza acesta, In termen de 24 ore de la data acordarii concediului
medical. In situatia in care aparitia starii de incapacitate temporard de munca a intervenit in
zilele declarate nelucratoare, instintarea se poate face in prima zi lucratoare.

(5) Certificatul de concediu medical se prezinta angajatorului pana cel mai tarziu la datade 5 a
lunii urmatoare celei pentru care a fost acordat concediul.

(6) In cazul in care survine decesul mamei copilului in timpul nasterii sau in perioada
concediului de lauzie, tatal copilului poate beneficia de restul concediului neefectuat de catre
mama. Pe perioada concediului acordat in aceste conditii, tatdl copilului beneficiaza de o
indemnizatie egala cu ajutorul pentru sarcina si lduzie cuvenit mamei sau de o indemnizatie
calculata dupa salariul de baza si vechimea in munca ale acestuia, in conditiile legii. Acordarea
concediului se face la cerere, pe baza actelor doveditoare privind calitatea de tata al copilului
nou-ndscut, precum si a certificatului de deces al mamei si, dupd caz, a certificatului de
concediu de lauzie al mamei.

CAPITOLUL IV. REGULI PRIVIND PROTECTIA, IGIENA SI SECURITATEA iN
MUNCA IN CADRUL UNITATII

Art. 36.
(1) Angajatorul are obligatia sa ia toate masurile necesare pentru protejarea vietii si sanatatii
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salariatilor.

(2) Angajatorul are obligatia sa asigure securitatea si sanatatea salariatilor in toate aspectele
legate de munca.

(3) 1in cadrul propriilor responsabilititi, angajatorul va lua masurile necesare pentru protejarea
securitatii si sanatatii salariatilor, inclusiv pentru activitatile de prevenire a riscurilor
profesionale, de informare §i pregatire, precum si pentru punerea in aplicare a organizarii
protectiei muncii §i mijloacelor necesare acesteia, cu respectarea urmatoarelor principii
generale de prevenire:

a) evitarea riscurilor;

b) evaluarea riscurilor care nu pot fi evitate;

C) luarea in considerare a evolutiei tehnicii;

d) adoptarea masurilor de protectie colectivd cu prioritate fatd de masurile de protectie
individuala;

e) aducerea la cunostinta salariatilor a instructiunilor corespunzatoare.

Art. 37.

(1) Angajatorul are obligatia sa asigure toti salariatii pentru risc de accidente de munca si boli
profesionale, in conditiile legii.

(2) Angajatorul va organiza instruirea periodica a angajatilor sai in domeniul securitatii si
sanatatii in munca.

situatii:

a) 1n cazul noilor angajati;

b) in cazul salariatilor care isi schimba locul de munca sau felul muncii;

C) in cazul salariatilor care isi reiau activitatea dupa o intrerupere mai mare de 6 luni;

d) in situatia in care intervin modificari ale legislatiei in domeniu.

(4) Locurile de munca trebuie sa fie organizate astfel incat sa garanteze securitatea si sanatatea
salariatilor.

Art. 38.
Angajatorul are obligatia sa asigure accesul salariatilor la serviciul medical de medicind a
muncii, organizat cu respectarea dispozitiilor legale in vigoare.

Art.39.

(1) Angajatii ICEADR au obligatia sa respecte urmatoarele masuri referitoare la protectia,
securitatea si sdnatatea lor si a celorlalti angajati:

a) sa respecte normele de protectie a muncii si masurile de aplicare a acestora si sa desfasoare
activitatea in asa fel incat s nu expuna la pericol de accidentare sau Tmbolnavire profesionala
atat persoana proprie, cat si celelalte persoane participante la procesul de munca;

b) sa aduca la cunostinta sefului ierarhic orice defectiune tehnica sau alta situatie care constituie
pericol de accidentare sau Imbolnavire profesionald;

C) sa aduca la cunostinta sefului ierarhic accidentele de munca suferite de persoana proprie si
de alte persoane participante la procesul de munca;

d) sa intrerupa activitatea la aparitia unui pericol iminent de producere a unui accident si sa
informeze de indata pe seful ierarhic;

e) sa ofere informatiile solicitate de organele de control si de cercetare in domeniul protectiei
muncii,

f) sa aduca la cunostinta sefului ierarhic accidentele survenite pe traseul dintre domiciliu si
locul de munca si invers, precum si cele produse in timpul deplasarilor in interes de serviciu;
g) sa participe la activitatile privind protectia muncii

(2) Pentru asigurarea securitatii si sanatatii in munca Directorul ICEADR, poate angaja servicii
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specializate inclusiv din sectorul privat, in conditiile legii.

Art.40.

(1) Locurile de munca trebuie sa fie organizate astfel incat sa garanteze securitatea si sanatatea
salariatilor.

(2) Angajatorul trebuie sa organizeze controlul permanent al stirii materialelor, utilajelor si
substantelor folosite in procesul muncii, in scopul asigurarii sanatatii si securitatii salariatilor.
(3) Angajatorul raspunde pentru asigurarea conditiilor de acordare a primului ajutor in caz de
accidente de munca, pentru crearea conditiilor de preintampinare a incendiilor, precum si pentru
evacuarea salariatilor in situatii speciale si in caz de pericol iminent.

(4) In situatia in care, pe perioade determinate de timp se foloseste activitatea de telemunca,
angajatorul are si urmatoarele obligatii specifice privind securitatea si sdnatatea in munca a
telesalariatului:

a) sa asigure mijloacele aferente tehnologiei informatiei si comunicatiilor si/sau echipamentele
de munca sigure necesare prestarii muncii. Partile pot conveni printr-un acord scris inclusiv sa
fie utilizate cele proprii ale telesalariatului, cu specificarea conditiilor de utilizare;

b) sd instaleze, sa verifice si sa intretind echipamentul de munca necesar, cu exceptia cazului in
care partile convin altfel;

C) sa asigure conditii pentru ca telesalariatul s primeasca o instruire suficienta si adecvata in
lucru privind utilizarea echipamentelor cu ecran de vizualizare: la angajare, la introducerea unui
nou echipament de munca, la introducerea oricérei noi proceduri de lucru.

CAPITOLUL V. REGULI PRIVIND RESPECTAREA PRINCIPIULUI
NEDISCRIMINARII SI AL iNLATURARII ORICAREI FORME DE iINCALCARE A
DEMNITATII
SECTIUNEA I - REGULI GENERALE DE NEDISCRIMINARE SI RESPECTAREA
DEMNITATII SALARIATILOR

Art.4l.

(1) In cadrul relatiilor de munca functioneaza principiul egalititii de tratament fati de toti
salariatii.

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

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

(4) Constituie discriminare indirectd 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 afard de cazul in care acea prevedere, actiune, criteriu sau
practica se justifica Tn mod obiectiv, printr-un scop legitim, si dacd mijloacele de atingere a
acelui scop sunt 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 constd din orice act sau faptd de discriminare savarsit(a)
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impotriva unei persoane care, desi nu face parte dintr-o categorie de persoane identificata
potrivit criteriilor prevazute la alin. (2), este asociatd sau prezumata a fi asociata cu una sau mai
multe persoane apartinand 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 1n justitie cu privire la incdlcarea 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) Nu constituie discriminare excluderea, deosebirea, restrictia sau preferinta in privinta unui
anumit loc de munca in cazul in care, prin natura specifica a activitatii in cauza sau a conditiilor
in care activitatea respectiva este realizatd, existd anumite cerinte profesionale esentiale si
determinante, cu conditia ca scopul sa fie legitim si cerintele proportionale.

(10) 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.42.
(1) 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 cétre un salariat comparabil din
punct de vedere ierarhic, In legatura cu raporturile de munca, care sa aiba drept scop sau efect
0 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;
¢) 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 profesionald, promovare sau prelungirea raporturilor de munca, din cauza
ca a fost supus sau cd a refuzat sa fie supus hartuirii 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 disciplinard nu
inlaturd raspunderea contraventionald 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 conditiile legii. Intentia
de a prejudicia prin acte sau fapte de hartuire morala la locul de munca nu trebuie dovedita.
(6) Angajatorul va lua toate masurile necesare in scopul prevenirii si combaterii actelor de
hartuire morala la locul de munca.

Art.43.

(1) Orice salariat care presteaza o munca beneficiaza de conditii de munca adecvate activitatii
desfasurate, de protectie sociala, de securitate si sandtate in muncd, precum si de respectarea
demnitatii si a constiintei sale, fara nicio discriminare.

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

(3) Pentru munca egala sau de valoare egala este interzisa orice discriminare bazata pe criteriul
de sex cu privire la toate elementele si conditiile de remunerare.

(4) In cazul in care salariatii/reprezentantii salariatilor/membrii de sindicat inainteazi
angajatorului o plangere sau initiazd proceduri in scopul asigurdrii respectarii drepturilor
prevazute de Codul muncii, beneficiaza de protectie Impotriva oricarui tratament advers din
partea angajatorului.

(5) Salariatul care se considera victima unui tratament advers din partea angajatorului in sensul
alin. (6) se poate adresa instantei de judecatd competente cu o cerere pentru acordarea de
despagubiri si restabilirea situatiei anterioare sau anularea situatiei create ca urmare a
tratamentului advers, cu prezentarea faptelor in baza carora poate fi prezumatid existenta
respectivului tratament.

Sectiunea II. - Reguli privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati in
relatiile de munca
Art.44.

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

(2) Prin egalitate de sanse si de tratament intre femei si barbati in relatiile de munca se intelege
accesul nediscriminatoriu la:

a) alegerea ori exercitarea liberd a unei profesii sau activitati,

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

¢) venituri egale pentru munca de valoare egal;

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

e) promovarea la orice nivel ierarhic si profesional;

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

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

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

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

Art.45.

(1) Angajatorul se obliga sa asigure egalitatea de sanse si tratament intre angajati, femei si
barbati, in legdtura 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 fisa postului;

d) stabilirea remuneratiei;

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

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

g) evaluarea performantelor profesionale individuale;

h) promovarea profesionala;
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1) aplicarea masurilor disciplinare;

J) dreptul la 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, datorita
naturii activitatilor profesionale respective sau in cadrul in care acestea sunt desfasurate, o
caracteristica legata de sex este o cerinta profesionald autentica si determinanta, cu conditia ca
obiectivul urmarit sa fie legitim si cerinta sa fie proportionala.

Art.46.

(1) Maternitatea nu constituie un motiv de discriminare.

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

(3) Orice tratament mai putin favorabil aplicat unei femei sau unui barbat, pe motiv cd a solicitat
sau a efectuat concediul pentru cresterea copiilor, concediul paternal, concediul de ingrijitor ori
ca si-a exercitat dreptul de a solicita formule flexibile de lucru, constituie discriminare.

(4) Este interzis sa i se solicite unei candidate, in vederea angajarii, sd prezinte un test de
graviditate si/sau sa semneze un angajament ca nu va ramane insarcinatd 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, datoritd naturii ori conditiilor periculoase 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 afld in concediul pentru cresterea copiilor in varsta de pand la 2 ani,
respectiv 3 ani n cazul copilului cu handicap;

c) salariatul se afla in concediu paternal;

d) salariata/salariatul se afld in concediul de ingrijitor sau pe durata absentarii de la locul de
muncd in conditiile reglementate la art. 1522 din Codul muncii;

e) salariata/salariatul si-a exercitat dreptul de a solicita formule flexibile de lucru;

f) salariata/salariatul se afld 1n alte situatii In care concedierea nu poate fi dispusd, conform
legii.

(7) Este exceptatd de la aplicarea prevederilor alin. (6) concedierea pentru motive ce intervin
ca urmare a reorganizdrii 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 dizabilitati sau a concediului paternal sau a
concediului de ingrijitor, 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 Tmbundtatire a conditiilor de muncd la care ar fi avut dreptul in timpul
absenteli.

(9) La revenirea la locul de munca in conditiile prevazute la alin. (8), salariata/salariatul are
dreptul la un program de reintegrare profesionald, a cdrui durata este 5 zile lucratoare.

(10) Tn cazul salariatei/ salariatului care a revenit din perioada concediului paternal sau a
concediului de ingrijitor, prevederile alin. (9) se aplicd numai in cazul in care conditiile de
munca ale locului de munca s-au schimbat.

Art.47.

(1) Termenii si expresiile de mai jos, in sensul Legii 202/2002 privind egalitatea de sanse si de
tratament intre barbati si femei, republicata, cu modificérile si completdrile ulterioare, au
urmatoarele definitii:

a) prin discriminare directd se intelege situatia in care o persoand este tratatd mai putin
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favorabil, pe criterii de sex, decét este, a fost sau ar fi tratatd altd persoana intr-o situatie
comparabila;

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 aceastd practicd este
justificatd obiectiv de un scop legitim, iar mijloacele de atingere a acestui scop sunt
corespunzatoare si necesare;

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

d) prin hartuire sexuala se Intelege situatia in care se manifestd un comportament nedorit cu
conotatie sexuald, 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-0
perioada, este repetitiv sau sistematic si implica un comportament fizic, limbaj oral sau scris,
gesturi sau alte acte intentionate si care ar putea afecta personalitatea, demnitatea sau
integritatea fizica ori psihologica a unei persoane;

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

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

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

(2) Prin discriminare bazata pe criteriul de sex se intelege discriminarea directa si discriminarea
indirectd, hartuirea si hartuirea sexuald a unei persoane de catre o altd persoand la locul de
munca sau in alt loc in care aceasta 1si desfasoara 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
hartuire 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
profesionald, remuneratia sau veniturile de orice natura ori accesul la formarea si perfectionarea
profesionald, in cazul refuzului acestuia de a accepta un comportament nedorit, ce tine de viata
sexuala.

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

Art.48.

(1) Salariatii au obligatia s faca eforturi in vederea promovarii unui climat normal de munca
in unitate, cu respectarea prevederilor legii, a contractului colectiv de munca aplicabil, a
prezentului regulament intern, precum si a drepturilor si intereselor tuturor salariatilor.

(2) Salariatii au dreptul ca, in cazul in care se considerd 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/al reprezentatilor salariatilor din unitate
pentru rezolvarea situatiei la locul de munca.
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(3) Tn cazul In care sesizarea sau reclamatia nu a fost rezolvati la nivelul angajatorului, salariatul
care prezintd elemente de fapt ce conduc la prezumtia existentei unei discriminari directe sau
indirecte bazate pe criteriul de sex in domeniul muncii, are dreptul sa sesizeze institutia
competentd, cat si s se adreseze catre instanta judecdtoreasca competenta.

Sectiunea III. - Reguli privind solutionarea sesizarilor salariatilor care se considera
discriminati sau hartuiti

Art.49.

(1) Angajatorul nu permite si nu tolereazd discriminarea, hartuirea la locul de munca si
incurajeaza raportarea tuturor cazurilor de discriminare, hartuire sexuala, hartuire psihologica,
hartuire morald sau hartuire morala pe criteriu de sex, indiferent cine este ofensatorul.

(2) Persoana care se considera discriminatd sau hartuitd poate raporta incidentul printr-0
sesizare in scris, care va contine relatarea detaliata a manifestarii de discriminare sau hartuire
la locul de munca.

(3) Modul de solutionare a sesizarilor salariatilor care se considera discriminati sau hartuiti se
va face in baza prevederilor prevazute la Capitolul VII - Procedura de solutionare pe cale
amiabild a conflictelor individuale de muncd, a cererilor sau a reclamatiilor individuale ale
salariatilor din prezentul regulament.

(4) Angajatorul poate initia o cercetare si in absenta unei sesizari scrise, daca are motive sa
considere ca are loc un act de discriminare, hartuire.

(5) Angajatorul va oferi consiliere si asistenta victimelor actelor de discriminare, hartuire si va
desfasura o cercetare in mod confidential si, in cazul confirmarii actului de discriminare,
hartuire va aplica masuri disciplinare.

(6) La terminarea cercetarii se va comunica partilor implicate rezultatul cercetarii.

(7) Orice fel de masuri, atat impotriva reclamantului, cat si Tmpotriva oricarei persoane care
ajutd la cercetarea cazului vor fi considerate acte discriminatoare si vor fi sanctionate conform
dispozitiilor legale in vigoare.

(8) In cazul in care, in urma cercetirii, se stabileste ci reclamantul a adus acuzatii false, cu rea-
credintd, acesta va raspunde potrivit legii.

(9) Salariatii care incalcd demnitatea personald a altor angajati, prin orice manifestare
confirmata de discriminare, hartuire la locul de munca, vor fi sanctionati disciplinar.

(10) Angajatorul va informa, in termen de 5 zile lucratoare de la sesizare, autoritatile publice
abilitate cu aplicarea si controlul respectdrii legislatiei privind egalitatea de sanse si de tratament
intre femei si barbati.

(11) Angajatorul va asigura confidentialitatea in toate etapele procedurale legate de faptele de
hartuire: sesizare, cercetare, sanctionare.

SECTIUNEA 1IV. - REGULI PRIVIND PROTECTIA MATERNITAIII LA LOCUL
DE MUNCA

Art.50.
(1) Angajatorul va asigura, la locul de munca, salariatelor gravide, care au ndscut recent sau
care aldpteaza, masuri privind igiena, protectia sanatatii si securitatea in muncd a acestora
conform prevederilor legale.
(2) Tn sensul prevederilor alin.(1):
a) salariata gravida este femeia care anunta in scris angajatorul asupra starii sale fiziologice de
graviditate si anexeaza un document medical eliberat de medicul de familie sau de medicul
specialist care sa 1i ateste aceasta stare;
b) salariata care a ndscut recent este femeia care si-a reluat activitatea dupd efectuarea
concediului de lauzie si solicitd angajatorului in scris masurile de protectie prevazute de lege,
anexand un document medical eliberat de medicul de familie, dar nu mai tarziu de 6 luni de la
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data la care a nascut;

c) salariata care alapteaza este femeia care, la reluarea activitatii dupa efectuarea concediului
de lauzie, isi alapteaza copilul si anunta angajatorul in scris cu privire la inceputul si sfarsitul
prezumat al perioadei de alaptare, anexand documente medicale eliberate de medicul de familie
n acest sens.

(3) Salariatele prevazute la alin.(2) lit. a)—) au obligatia de a se prezenta la medicul de familie
pentru eliberarea unui document medical care sa le ateste starea.

(4) In cazul in care salariatele nu indeplinesc obligatia previzuti la alin. (3) si nu informeaza in
scris angajatorul despre starea lor, acesta este exonerat de obligatiile prevazute la alin.(1).

Art.51.

(1) In termen de 10 zile lucritoare de la data la care angajatorul a fost anuntat in scris de catre
o salariata ca se afla In una dintre situatiile prevazute la art. 63 alin.(2) lit. a), b), ¢), din
prezentul regulament, se vor instiinta medicul de medicina muncii, precum si inspectoratul
teritorial de munca pe a carui raza isi desfasoara activitatea.

(2) Angajatorul are obligatia sd pastreze confidentialitatea asupra stirii de graviditate a
salariatei si sd nu anunte alti angajati decat cu acordul scris al acesteia si doar in interesul bunei
desfasurari a procesului de munca, cand starea de graviditate nu este vizibila.

Art.52.

(1) Pentru activitatile care pot prezenta un risc specific de expunere la agenti, procedee sau
conditii de munca, a caror lista neexhaustiva este prevazuta in anexa nr. 1 la OUG nr.96/2003
privind protectia maternitatii la locurile de muncd, se vor evalua natura, gradul si durata
expunerii salariatelor gravide, salariatelor care au ndscut recent si celor care aldpteaza in unitate
si, ulterior, la orice modificare a conditiilor de munca, fie direct, fie prin intermediul serviciilor
de protectie si prevenire, cu scopul de a evalua orice risc pentru securitatea sau sdnatatea
salariatelor si orice efect posibil asupra sarcinii si alaptarii si de a decide ce masuri trebuie luate.
(2) Evaluarea prevazuta la alin.(1) se efectueaza de catre angajator, cu participarea obligatorie
a medicului de medicina a muncii, iar rezultatele lor, impreuna cu toate masurile care trebuie
luate referitor la securitatea si sandtatea in munca, se consemneaza in rapoarte scrise.

(3) In termen de 5 zile lucratoare de la data intocmirii rapoartelor scrise, se va Tnmana o copie
a acestora reprezentantilor salariatilor cu raspunderi specifice in domeniul securitatii si sdnatatii
lucratorilor.

(4) In termen de cel mult 5 zile lucratoare de la data intocmirii raportului de evaluare, salariatele
vor fi informate n scris asupra rezultatelor evaluarii privind riscurile la care pot fi expuse la
locurile lor de munca, a masurilor care trebuie luate referitor la securitatea si sandtatea in munca,
precum si asupra drepturilor privind protectia maternitatii la locurile de munca.

(5) In cazul in care rezultatele evaluirii evidentiaza un risc pentru securitatea sau sinatatea
salariatelor gravide, celor care au nascut recent sau care alapteaza sau o repercusiune asupra
sarcinii sau alaptarii, angajatorul va lua masurile necesare pentru ca, printr-o modificare
temporara a conditiilor de munca si/sau a programului de lucru al salariatei in cauza, sa fie
evitatd expunerea acesteia la riscurile evidentiate, conform recomandarii medicului de medicina
muncii sau a medicului de familie, cu mentinerea veniturilor salariale.

(6) Daca modificarea conditiilor de munca si/sau a programului de lucru nu este posibila ori
nu poate fi realizatd din motive bine intemeiate, angajatorul va lua masuri pentru a o repartiza
la alt post de lucru fara riscuri pentru sanatatea ori securitatea sa, conform recomandarii
medicului de medicina muncii ori a medicului de familie, cu mentinerea veniturilor salariale.
(7) In cazul in care angajatorul, din motive justificate, nu poate si indeplineasca obligatia
prevazuta la alin.(6), salariata gravida, care a nascut recent sau care alapteaza are dreptul la
concediu de risc maternal, dupa cum urmeaza:
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a) salariatele gravide - inainte de data solicitarii concediului de maternitate, stabilit potrivit
dispozitiilor OUG nr. 158/2005 privind concediile si indemnizatiile de asigurari sociale de
sanatate;

b) salariatele care au ndscut recent si salariatele care alapteazd — dupa data revenirii din
concediul de lauzie obligatoriu, In cazul in care nu solicitd concediul si indemnizatia pentru
cresterea si Ingrijirea copilului pana la implinirea varstei de 2 ani sau, n cazul copilului cu
dizabilitéti, pana la 3 ani.

(8) Concediul de risc maternal se poate acorda, in Intregime sau fractionat, pe o perioada ce nu
poate depasi 120 de zile, de catre medicul de familie sau de medicul specialist, care va elibera
un certificat medical in acest sens, dar nu poate fi acordat simultan cu alte concedii prevazute
de Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 158/2005.

(9) Pe durata concediului de risc maternal salariata are dreptul la indemnizatie de risc maternal,
care se suporta din bugetul asigurarilor sociale de stat.

Art.53.

(1) In baza recomandarii medicului de familie, salariata gravida care nu poate indeplini durata
normald de munca din motive de sanatate, a sa sau a fatului sau, are dreptul la reducerea cu o
patrime a duratei normale de munca, cu mentinerea veniturilor salariale, suportate integral din
fondul de salarii al angajatorului, potrivit reglementarilor legale.

(2) Pentru protectia sanatatii lor si a copilului lor, dupa nastere, salariatele au obligatia de a
efectua cel putin 42 de zile calendaristice de concediu de lauzie.

Art.54.

(1) Salariatele care alapteaza au dreptul, in timpul programului de munca, la doua pauze pentru
alaptare de cate o ori fiecare, pani la implinirea vérstei de un an a copilului. In aceste pauze se
include si timpul necesar deplasarii dus-intors de la locul in care se gaseste copilul.

(2) La cererea mamei, pauzele pentru alaptare pot fi inlocuite cu reducerea duratei normale a
timpului sau de munca cu doua ore zilnic.

(3) Pauzele si reducerea duratei normale a timpului de muncd, acordate pentru aldptare, se
includ in timpul de muncd, nu diminueaza veniturile salariale si sunt suportate integral din
fondul de salarii al angajatorului.

Art.55.

Salariatele gravide, care au ndscut recent sau care aldpteaza, nu pot desfasura munca in conditii
cu caracter insalubru sau greu de suportat. In cazul in care o salariati care desfisoara in mod
curent munca cu caracter insalubru sau greu de suportat se incadreazd in una din situatiile
prevazute mai sus, pe baza solicitdrii scrise, aceasta va fi transferatd la un alt loc de munca, cu
mentinerea salariului de bazd brut lunar. Solicitarea salariatei va fi insotitd de un document
medical care mentioneaza perioada in care sanatatea acesteia este afectatd de munca in aceste
conditii. In cazul in care, din motive justificate in mod obiectiv, transferul nu este posibil,
salariata va beneficia de concediul si indemnizatia de risc maternal. In intelesul art. 20 din OUG
nr.96/2003, muncile 1n conditii cu caracter insalubru sau greu de suportat sunt urmatoarele:

a) colectarea, transportul si depozitarea dejectiilor menajere, umane, animaliere;

b) igienizarea grupurilor sanitare;

¢) sapatul santurilor;

d) Incarcatul sau descarcatul cu lopata al diverselor produse;

e) ridicarea unor greutati mai mari de 10 kg;

f) munca in conditii de expunere la temperaturi extreme, definite conform prevederilor OUG
nr. 99/2000 privind masurile ce pot fi aplicate in perioadele cu temperaturi extreme pentru
protectia persoanelor incadrate in munca.
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Art.56.

(1) Este interzisa incetarea raporturilor de munca in cazul:

a) salariatei gravide, care a nascut recent sau care alapteaza din motive care au legatura directa
Cu starea sa;

b) salariatei care se afld in concediu de risc maternal;

c) salariatei care se afla in concediu de maternitate;

d) salariatei care se afla in concediu pentru cresterea copilului in varstd de pana la 2 ani sau, in
e) salariatei care se afla in concediu pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani
sau, in cazul copilului cu dizabilitati cu afectiuni intercurente, pana la implinirea varstei de 18
ani.

f) salariata se afla in alte situatii in care concedierea nu poate fi dispusa, conform legii.

(2) Interdictia concedierii salariatei care se afld in concediu de risc maternal se extinde, o
singurd datd, cu panad la 6 luni dupa revenirea salariatei In unitate.

(3) Dispozitiile privind incetarea raporturilor de munca, mentionate la alin. (1), nu se aplica in
cazul concedierii pentru motive ce intervin ca urmare a reorganizarii judiciare, a dizolvarii sau
a falimentului angajatorului, in conditiile legii.

Art.57.

Salariatele ale caror raporturi de munca sau raporturi de serviciu au incetat din motive pe care
le considera ca fiind legate de starea lor, au dreptul sa conteste decizia angajatorului la instanta
judecatoreascd competentd, in termen de 30 de zile de la data comunicarii acesteia, conform
legii.

Art.58.
Reprezentantii sindicali vor informa periodic salariatele unitatii privind prevederile OUG
nr.96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de munca.

CAPITOLUL VI. CIRCUITUL DOCUMENTELOR
Art. 59.
(1) Documentele ce vin din afara institutiei se primesc si se inregistreaza la secretariatul
institutului Tn registrul general.
(2) Dupa inregistrare, documentele se transmit spre analiza Directorului, care le va distribui
apoi spre rezolvare diferitelor compartimente ale institutului apostilate.
Art. 60.
Documentele emise de catre Institut si circulate in interiorul acesteia se inregistreaza intr-un
registru special, la secretariat, acestea se vor numi ,,note” si vor purta semnatura persoanei care
intocmeste nota.
Art. 61.
(1) Documentele emise Tn cadrul institutiei, care ies in afara Institutului, se vor inregistra la
secretariat si se vor semna de catre Director.
(2) Inlipsa Directorului, documentele vor fi semnate de citre persoana delegata de citre acesta.
Art. 62.
Corespondenta va fi distribuitd, cu confirmare de primire.

CAPITOLUL VII. ORGANIZAREA TIMPULUI DE MUNCA
Sectiunea |
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Art. 63.

(1) Timpul de munca reprezinta timpul pe care salariatul il foloseste pentru indeplinirea
sarcinilor de munca. Durata maxima legala a timpului de munca nu poate depasi 48 de ore pe
saptdmana inclusiv orele suplimentare.

(2) Pentru salariatii angajati cu norma intreaga durata normala a timpului de munca este de 8
ore pe zi si de 40 de ore pe saptamana.

(3) Salariatii angajati cu norma intreaga au dreptul la pauza de masa de 30 de minute care se
va include in durata zilnica normala a timpului de munca.

(4) Prestarea orelor suplimentare, peste durata normala de lucru, se poate efectua doar cu
acordul scris al salariatilor si cu aprobarea directorului (Art.120 alin(2) Codul Muncii: Munca
suplimentara nu poate fi efectuata fara acordul salariatului, cu exceptia cazului de forta majora
sau pentru lucrari urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori inlaturarii
consecintelor unui accident); aceste ore suplimentare se compenseaza cu ore libere plitite in
urmatoarele 60 de zile calendaristice.

Art. 64.

(1) Repartizarea timpului de lucru in cadrul siptimanii este de 5 zile (luni-joi: 8%°-16%C si
vineri: 8%0-14%), cu 2 zile de repaus, simbita si duminica.

(2) Tn cazuri exceptionale (Criza COVID-19, probleme de sanitate, factori climatici si/sau a
altor aspecte neprevazute) angajatorul poate stabili programe individuale de munca, care
presupun un mod de organizare flexibil a timpului de munca (in conformitate cu art.118 din
Codul Muncii).

(3) Conducerea ICEADR va tine cont de recomandarile Ministerului Muncii si de legislatia in
vigoare pe toatd durata pandemiei de COVID.

Art. 65.

Salariatii au obligatia de a semna condica de prezenta la inceperea si la sfarsitul programului
de lucru. Lipsa semnaturii in condica de prezenta creeaza prezumtia, dupa caz, fie cd acea
persoand nu s-a prezentat la serviciu, fie cd a parasit locul de muncd nainte de terminarea
programului.

Art. 66.

Neanuntarea abaterii de la programul de lucru cel tarziu de 24 de ore, atrage dupa sine pontarea
cu ,,absent nemotivat". Timpul nelucrat se scade din salariu.

Art. 67.

(1) Abateri de la programul de lucru normal (invoiri in interes personal de pana la o zi, concedii
fara platd de una sau mai multe zile), se pot face numai pe baza de cerere scrisa si aprobata.
(2) Pentru situatii de urgenta, cand cererea nu a fost intocmita in scris (in prealabil), aceasta
se poate face prin alte mijloace de comunicare (telefonic, sms, email).

(3) Neanuntarea abaterii de la programul de lucru cel tarziu de 24 de ore, atrage dupa sine
pontarea cu ,,absent nemotivat". Timpul nelucrat se scade din salariu.

Art. 68.

Evidenta timpului efectiv lucrat, al invoirilor, al concediilor fara plata, concediilor medicale sau
de odihna este tinuta la nivelul institutiei de Compartimentul Resurse Umane, si constituie baza
de calcul a drepturilor banesti.

Art. 69.

Conducerea institutului isi rezerva dreptul, respectand limitele si procedurile impuse de
legislatia in vigoare, de a modifica programul de lucru in functie de nevoile serviciului.

SECTIUNEA II - TIMPUL DE ODIHNA SI ALTE CONCEDII
Art. 70.
(1) Salariatii au dreptul la concediu de odihna anual platit.
(2) Durata concediului de odihna anual variaza in functie de Tncadrarea salariatului si de
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vechimea in munca.
(3) Durata efectiva a concediului de odihna anual se acorda proportional cu activitatea prestata
intr-un an calendaristic.
(4) Sarbatorile legale, in care nu se lucreaza precum si zilele libere platite, nu sunt incluse in
durata concediului de odihna anual.
Art. 71
Salariatii au dreptul, in conditiile legii, la concediu de odihna, la concedii medicale, concedii
fara plata si la alte concedii.
A. Concediul de odihna
(1) Concediul de odihna se efectueaza in fiecare an.
(2) Prin exceptie de la prevederile alin. (1), efectuarea concediului in anul urmator este
permisa numai in cazurile in care salariatii:
- nu au putut sd efectueze concediul anual, datoritd volumului de munca si a solicitarilor
din partea conducerii Institutului;
- au contractul de munca suspendat pentru concediu de maternitate urmat de concediul
pentru crestere copil, etc;
- se afla in concediu medical prelungit.
(3) Efectuarea concediului de odihna se realizeaza in baza unei programari intocmite pana la
sfarsitul anului calendaristic, pentru anul urmator, stabilitd de comun acord de angajator
impreuna cu salariatul.
(4) Tn cazul in care programarea concediilor se face fractionat, angajatorul este obligat si
stabileasca programarea astfel incat fiecare salariat sa efectueze intr-un an calendaristic cel
putin 10 zile lucratoare de concediu neintrerupt.
(5) Compensarea in bani a concediului de odihna neefectuat este permisa numai in cazul
incetarii contractului individual de munca.
(6) Transele de vechime pentru care se acorda zilele de concediu sunt cele prevazute de HG
250/1993 cu modificarile si completarile ulterioare:
a) Pentru personalul de cercetare
Personalul din activitatea de cercetare stiintifica atestat, are dreptul la un concediu de odihna
platit, stabilit in raport cu vechimea in munca, dupa cum urmeaza:
- 24 zilelucratoare pentru salariatii cu ovechimein munca de pana la 5 ani;
- 26 zilelucratoare pentru salariatii cu ovechimein munca de 5-15 ani;
- 28 zilelucratoare pentru salariatii cu ovechimein munca de peste 15 ani.
b) Personalul auxiliar activitatii de cercetare
- 20 zilelucratoare pentru salariatii cu ovechimein munca de pana la 5 ani;
- 21 zilelucratoare pentru salariatii cu ovechimein munca de 5-15 ani;
- 25 zilelucratoare pentru salariatii cu ovechimein munca de peste 15 ani.
(7) Pentru perioada concediului de odihna salariatul beneficiaza de 0 indemnizatie de concediu
calculata potrivit dispozitiilor legale Tn vigoare.
(8) Concediul de odihna poate fi intrerupt, la cererea salariatului, pentru motive obiective.
(9) Angajatorul poate rechema salariatul din concediul de odihna in caz de fortd majora sau
pentru interese urgente, care impun prezenta salariatului la locul de munca, cu obligatia de a
suporta toate cheltuielile salariatului si ale familiei sale, necesare in vederea revenirii la locul
de munca, precum si eventualele prejudicii suferite de acesta ca urmare a intreruperii
concediului de odihna.
B. Concediu fara plata
(1) Pentru rezolvarea unor situatii personale, salariatii au dreptul la concediu fara plata prin
acordul partilor si cu rezervarea postului in conditiile dispozitiilor legale in vigoare.
(2) Salariatii au dreptul sa beneficieze, la cerere, de concedii cu sau fara plata, pentru formare
profesionala.
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(3) Concediile fara plata pentru formare profesionala se acorda la solicitarea salariatului, pe
perioada formarii profesionale pe care salariatul o urmeaza din initiativa sa.

(4) Angajatorul poate sa aprobe partial CFP sau sa respinga solicitarea salariatului numai daca
absenta salariatului ar prejudicia grav desfasurarea activitatii.

(5) Cererea de concediu fara platd pentru formare profesionala trebuie si fie inaintata
angajatorului cu cel putin o luna inainte de efectuarea acestuia si trebuie sa precizeze data de
incepere a stagiului de formare profesionala, domeniul si durata acestuia, precum si denumirea
institutiei de formare profesionala.

(6) Efectuarea concediului fara plata pentru formare profesionala se poate realiza si fractionat
in cursul unui an calendaristic, pentru sustinerea examenelor de absolvire a unor forme de
invdtdmant Sau pentru sustinerea examenelor de promovare in anul urmadtor in cadrul
institutiilor de invatamant superior, cu respectarea dispozitiilor legale Tn vigoare.

Art. 72.

Repausul saptamanal se acorda in doua zile consecutive, de reguld sambata si duminica sau in
alte zile, in cazul in care repausul in zilele de simbata si duminica ar prejudicia interesul public
sau desfasurarea normald a activitatii unitatii.

Art. 73.

(1) Zilele de sarbatoare legala in care nu se lucreaza sunt cele prevazute de legislatia in vigoare,
cu completarile si modificarile ulterioare.

(2) In cazul in care, din motive justificate, nu se acorda zile libere, salariatii beneficiaza, pentru
munca prestata in zilele de sarbatoare legala, de un spor la salariul de baza potrivit dispozitiilor
legale in vigoare, (nu este optionald compensarea in bani a orelor din zilele libere legale! Art.
123 . [compensarea muncii suplimentare prin acordarea unui spor la salariu] alin (2) Sporul
pentru munca suplimentara, acordat in conditiile prevazute la alin. (1), se stabileste prin
negociere, in cadrul contractului colectiv de munca sau, dupa caz, al contractului individual
de munca, si nu poate fi mai mic de 75% din salariul de baza.).

CAPITOLUL VII. PROCEDURA DE SOLUTIONARE A CERERILOR SAU
RECLAMATIILOR INDIVIDUALE ALE SALARIATILOR

Art. 74.

(1) Salariatii au dreptul sa adreseze conducerii institutului, in scris, petitii individuale, dar
numai in legdturd cu problemele proprii aparute la locul de munca si in activitatea desfasurata.
(2) Prin petitie se intelege orice cerere sau reclamatie individuald pe care un salariat o
adreseazd conducerii Angajatorului in conditiile legii si ale regulamentului intern.

(3) Petitiilor anonime nu li se va da curs, acestea urméand a fi clasate.

Art. 75.

(1) Cererile sau reclamatiile se adreseaza reprezentantului legal al Angajatorului si se
inregistreaza la secretariat.

(2) n cazul in care problemele sesizate Tn cerere sau in reclamatie necesiti o cercetare mai
amanuntita, reprezentantul legal al institutului numeste o persoana sau o comisie care sa verifice
realitatea lor.

(3) In urma verificarii, persoana sau comisia numiti intocmeste un referat cu constatari,
concluzii si propuneri si 1l supune aprobarii reprezentantului legal al institutului.

(4) Reprezentantul legal al institutului este obligat sa comunice salariatului raspunsul in
termen de 30 de zile de la data depunerii cererii sau a reclamatiei.

(5) 1n situatia in care aspectele sesizate prin cerere sau reclamatie necesiti o cercetare mai
amanuntita, reprezentantul legal al institutului poate prelungi termenul cu cel mult 15 zile.
Art. 76.

(1) Salariatii nu pot formula doua petitii privitoare la aceeasi problema.
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(2) In cazul in care un salariat adreseaza in aceeasi perioada de timp doua sau mai multe petitii
cu acelasi obiect, acestea se vor conexa, salariatul urmand sa primeasca un singur raspuns.

(3) Daca dupa trimiterea raspunsului se primeste o noud petitie Cu acelasi continut sau care
priveste aceeasi problema, acestea se claseaza, facandu-se mentiune ca s-a verificat si i s-a dat
deja un raspuns petitionarului.

Art. 77.

Salariatii si Angajatorul au obligatia sa solutioneze conflictele de munca prin bund intelegere
sau prin procedurile stabilite de dispozitiile legale Tn vigoare.

CAPITOLUL VIII. REGULI PRIVIND DISCIPLINA MUNCII TN CADRUL
ANGAJATORULUI

Art. 78.

(1) Angajatorul dispune de prerogativa disciplinara, avand dreptul de a aplica, potrivit legii,
sanctiuni disciplinare salariatilor sai ori de cate ori constata ca acestia au savarsit 0 abatere
disciplinara.

(2) Abaterea disciplinara este o fapta in legatura cu munca si care consta intr-0 actiune sau
inactiune savarsitd cu vinovatie de catre salariat, prin care acesta a Incalcat normele legale,
regulamentul intern, contractul individual de munca sau contractul colectiv de munca aplicabil,
ordinele si dispozitiile legale ale conducatorilor ierarhici.

Art. 79.

In cadrul ICEADR se considera abateri disciplinare urmatoarele:

1. 1intarzierea sistematica in efectuarea lucrarilor;

2. neglijenta repetata in rezolvarea lucrarilor;

3. refuzul de a indeplini atributiile de serviciu;

4. ncalcarea prevederilor legale referitoare la indatoriri, incompatibilitati si conflicte de
interese;

5. prezentarea la serviciu in stare de ebrietate sau oboseala inaintatd, introducerea sau
consumul de bauturi alcoolice, practicarea de activitati care contravin atributiilor de serviciu
sau care perturba activitatea altor salariati;

6. nerespectarea in mod repetat a programului de lucru, intarzierea sau absentarea
nemotivata. Dupa trei absente nemotivate, reprezentantul compartimentului RU face notificare
in vederea declansarii procedurilor de sanctionare.

7. parasirea in mod repetat a locului de munca in timpul programului de lucru fara aprobare
sau pentru alte interese decat cele ale Angajatorului;

8. executarea Tn mod repetat in timpul programului a unor lucrdri personale ori strdine
interesului Angajatorului;

9. scoaterea din unitate, prin orice mijloace, a oricaror bunuri si documente apartindnd
acesteia, fara acordul scris al conducerii Angajatorului;

10. instrdinarea oricaror bunuri date in folosintd, pastrare sau de uz comun, precum si
deteriorarea functionala si calitativa sau descompletarea acestora, ca rezultat al unor utilizari
ori manevrari necorespunzatoare;

11. folosirea in scopuri personale, aducerea la cunostinta pe orice cale sau copierea pentru
altii, fara aprobarea scrisd a conducerii, a unor documente sau informatii privind activitatea
Angajatorului sau a datelor specificate n fisele sau dosarele personale ale angajatilor;

12. prestarea oricarei activitati remunerate sau neremunerate, in timpul orelor de program
n beneficiul altor institutii si organisme de drept public sau privat din domeniul cercetérii, care
desfasoara activitati similare, fara Incuviintarea prealabild a Directorului Institutului;

13. efectuarea de mentiuni, stersaturi, rectificari sau semnarea pentru alt salariat in condica
de prezenta, a unui salariat absent;
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14. atitudinea necorespunzatoare fata de ceilalti angajati, fatd de managementul unitatii sau
fatd de terti (conduita necivilizata, insulta, calomnia, purtarea abuziva, lovirea si vatdmarea
integritatii corporale sau a sanatatii);

15. comiterea de fapte care ar putea pune in pericol siguranta Angajatorului, a propriei
persoane sau a colegilor;

16. manifestari de naturd a aduce atingere imaginii Angajatorului;

17. folosirea in scopuri personale a autovehiculelor Angajatorului, a oricaror materiale,
mijloace fixe sau materii prime ale acestuia;

18. fumatul, inclusiv de tigari electronice, in spatiile publice Tnchise, conform Legii nr.
349/2002 cu modificarile ulterioare. Fumatul este permis numai in spatii special amenajate
pentru fumat;

19. organizarea de intruniri in perimetrul unitatii fara aprobarea prealabila a conducerii;

20. introducerea, raspandirea sau afisarea n interiorul institutiei @ unor anunturi, afise,
documente, etc. fara aprobarea conducerii Angajatorului;

21. propaganda politicd;

22. avansarea, sub orice forma: scris verbal, audio, video, etc, a unor documente, atitudini,
pozitii in numele sau ca fiind din partea ICEADR fara autorizare/mandatare din partea
Angajatorului.

Art. 80.

(1) Incilcarea cu vinovitie de catre salariati a obligatiilor lor de serviciu, inclusiv a normelor
de comportare in unitate constituie abatere disciplinara si se sanctioneaza ca atare, indiferent de
functia sau postul pe care il ocupa persoana care a savarsit fapta.

(2) Constituie abatere disciplinara si se sanctioneaza incalcarea cu vinovatie de catre salariati
a obligatiilor lor de serviciu prevazute de dispozitiile legale Tn vigoare, obligatiile de serviciu
stabilite in contractele individuale de munca, in fisa postului, Th Regulamentul intern sau
contractul colectiv de munca aplicabil, ori de ordinele si dispozitiile legale ale conducatorilor
ierarhici.

(3) Abaterea disciplinara grava se constata de catre comisia de ancheta/cercetare prealabila si
poate cuprinde fapte ce duc sau pot duce la: distrugerea de bunuri, cresterea riscului privind
securitatea i sdndtatea in munca, generarea unor stari conflictuale ce creeaza disfunctionalitati
in desfasurarea activitatilor, etc.

(4) Abatere disciplinard grava este considerata si oricare din situatiile in care angajatul
influenteaza sau determina Incheierea unor contracte in defavoarea Institutului sau desfasoara
activitati concurente in favoarea unor alte entitati juridice sau fizice, precum si orice activitate
sau atitudine prin care se aduce sau se poate aduce atingere imaginii Institutului.

(5) Recidiva se considera abatere disciplinara grava.

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

Art. 81

(1) In cazul unui conflict individual de munci, partile vor actiona cu buna-credinta si vor incerca
solutionarea amiabild a acestuia.

(2) In vederea promovirii solutionarii amiabile si cu celeritate a conflictelor individuale de
muncd, la incheierea contractului individual de muncd 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 concilierii.

(3) Prin conciliere, In sensul prevederilor Codului muncii, se intelege modalitatea de
solutionare amiabila a conflictelor individuale de muncd, cu ajutorul unui consultant extern
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specializat in legislatia muncii, in conditii de neutralitate, impartialitate, confidentialitate si
avand liberul consimtdmant 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 1n legislatia muncii, care, prin rolul sdu 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) Tn cazul in care se va apela la un consultant extern, onorariul consultantului extern va fi
suportat de cétre 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
reprezintd 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 previzute la alin.(8) se va stabili expres data la care va avea loc
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 parti se prezintd la data stabilitd pentru deschiderea concilierii, Tnsa nu
reusesc solutionarea pe cale amiabila a conflictului individual de munca, procedura concilierii
se considerd esuata si se Inchide prin intocmirea unui proces-verbal semnat de catre parti si de
catre consultantul extern.

(12) Daca la data stabilitd in invitatia de conciliere se constatd neprezentarea uneia dintre parti,
lipsa partii este asimilatd unui refuz, iar procedura concilierii se inchide prin Intocmirea unui
proces-verbal semnat de catre partea prezentd 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 partiald, precum si in cazurile cand
s-a constatat de catre 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 solutiondrii 1n totalitate a conflictului individual
de munca.

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

Art.82.

(1) Salariatii institutului au dreptul de a adresa conducerii institutului, in scris, petitii
individuale, dar numai in legatura cu problemele aparute la locul de munca si in activitatea
desfasurata, in conditiile legii si ale prezentului regulament intern.

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

(3) Petitiile se vor inregistrata in registrul intern al institutului, 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 confirmare de primire sau prin alt mijloc de
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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 necesitd o cercetare mai amanuntita,
termenul comunicarii se poate prelungi cu cel mult 15 zile calendaristice.

(7) Pentru rezolvarea petitiilor ce au ca subiect probleme care necesita o cercetare amanuntita,
altele decét cele ce constituie o abatere disciplinara, conducerea institutului va imputernici o
persoand sau va numi o comisie pentru a verifica si a formula un raspuns.

(8) Persoana imputernicitd 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 institutului.

(10) In baza documentului prevazut la alin.(8), aprobat de conducerea institutului, se va formula
raspunsul si se va comunica salariatului in termenul prevazut la alin.(5), respectiv alin.(6).

Art.83.

(1) Persoana care se considera discriminatd sau hartuitd poate raporta incidentul printr-o
sesizare 1n scris, care va contine relatarea detaliata a manifestdrii de discriminare sau hartuire
la locul de munca.

(2) Sesizarea se va Inregistra in registrul de intrari- iesiri al institutului, comunicandu-se
persoanei in cauza numarul si data inregistrarii.

(3) Sesizarea va fi adusa la cunostinta conducerii institutului care va numi o comisie pentru
cercetarea faptelor semnalate.

(4) Comisia numita pentru efectuarea cercetarii va audia separat victima, presupusul hartuitor,
alte parti terte relevante.

(5) In urma cercetarii, persoana imputernicitd sau comisia numita trebuie si 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, sd emite recomandari; sa stabileasca care
este cea mai buna solutie pentru victima, prin consultare cu victima. Dacd 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 cd activitatea nu va fi afectata.

(6) Raportul intocmit in urma cercetarii va fi adus la cunostinta conducerii institutului.

(7) In baza raportului previzut la alin.(6), aprobat de conducerea institutului, se va formula
raspunsul la sesizarea persoanei care se considera hartuitd sau discriminatd. Raspunsul va fi
comunicat personal, prin postd cu confirmare de primire sau prin alt mijloc de comunicare
stabilit de parti, in termen de cel mult 30 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 confirmirii actului de discriminare, hartuire, angajatorul va aplica masuri
disciplinare, cu respectarea prevederilor legale si procedurii de sistem privind cercetarea
disciplinara adoptatd la nivelul angajatorului. Pot fi sanctionati disciplinar si salariatii implicati
in etapele procedurale si care nu respectd regulile de confidentialitate. Poate rdspunde
disciplinar si persoana care a facut sesizarea, daca In urma cercetarii se stabileste ca a adus
acuzatii false, cu rea-credinta.

CAPITOLUL X. SANCTIUNILE ST PROCEDURI APLICABILE iN cAZUL
ABATERILOR DISCIPLINARE

Sanctiuni

Angajatorul dispune de prerogativa disciplinard, avand dreptul de a aplica, potrivit LEGII,
sanctiuni disciplinare salariatilor sai ori de cate ori constata ca acestia au savarsit 0 abatere
disciplinara conditiile si modul de aplicare a sanctiunilor disciplinare sunt prevazute de art.247
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- 252 din Codul Muncii.

Art.84.

(1) 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;

€) Reducerea salariului de baza pe o durata de 1 - 3 luni cu 5 - 10%j;

d) Reducerea salariului de baza si/sau, dupa caz, si a indemnizatiei de conducere pe o perioada
del-3lunicub5-10%;

e) Desfacerea disciplinara a contractului individual de munca.

(2) Gravitatea abaterii disciplinare ramane o situatie de fapt, ce urmeaza a fi apreciata de
organul sanctionar, pe baza criteriilor indicate enuntiativ si nu limitative, in art.250 din Codul
Muncii.

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

(4) Prin referatul de sesizare orice alt salariat (de obicei seful ierarhic al autorului abaterii sau
responsabilul serviciului resurse umane) sesizeaza angajatorul in legatura cu savarsirea unei
fapte considerata a fi o abatere disciplinara. Actul de sesizare trebuie sa se refere la o fapta,
actiune sau inactiune care reprezinta abatere disciplinard, iar calificarea faptelor care constituie
abateri disciplinare o face angajatorul.

(5) Sanctiunea ""avertismentul scris'’ poate fi aplicata direct de conducatorul institutiei dupa
ce a audiat in prealabil salariatul care a savarsit abaterea.

(6) In afara de avertismentul scris pentru care legislatia muncii nu prevede niciun fel de
restrictii, in ceea ce priveste toate celelalte sanctiuni disciplinare, angajatorul este obligat sa
efectueze o cercetare disciplinara prealabila pentru a le putea aplica. Fara aceasta cercetare,
sanctiunea aplicata salariatului este lovita de nulitate absoluta.

(7) In cazul abaterilor grave, precum si-n alte situatii previzute de lege, angajatorul poate
declansa procedura concedierii.

Proceduri aplicabile

Art. 85.

(1) Pasii necesari efectuarii cercetarii disciplinare sunt:

- Intocmirea referatului de sesizare;

- constituirea comisiei insarcinate cu efectuarea cercetarii;

- convocarea autorului faptei la efectuarea cercetarii disciplinare;

- audierea salariatului;

- intocmirea raportului efectuarii cercetarii disciplinare;

- emiterea deciziei de sanctionare.

(2) Un dosar de cercetare va cuprinde:

- referatul de sesizare privind savarsirea abaterii disciplinare

- decizia de numire a comisiei de cercetare disciplinard, care va cuprinde aspectele privind
atributiile acesteia, durata cercetarii etc.

- procesul-verbal al comisiei care va contine Si propunerea de sanctionare.

Art.86

Procedura disciplinara in cazul personalului contractual

Procedura cercetarii disciplinare a personalului angajat cu contract de munca se realizeaza in
temeiul si in conformitate cu Codul Muncii, astfel:

1) Tntocmirea referatului de sesizare. Punctul de pornire al efectudrii oricarei cercetari
disciplinare si in egald masura o cerinta prealabila si o conditie de validitate a Tntregii proceduri
1l constituie referatul de sesizare. Angajatorul se poate sesiza si din oficiu, caz in care locul
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referatului de sesizare 1l ia nota de serviciu. Prin referatul de sesizare orice alt salariat (de obicei
seful ierarhic al autorului abaterii) sesizeaza angajatorul in legdatura cu savarsirea unei fapte
consideratd a fi o abatere disciplinara. Actul de sesizare trebuie sa se refere la o fapta, actiunea
sau inactiunea care reprezinta abatere disciplinara.

2) Constituirea comisiei insiircinate cu efectuarea cercetirii. In urma analizarii referatului,
angajatorul poate dispune sau nu cercetarea disciplinara. Pe referatul de sesizare se da ori
rezolutia referitoare la efectuarea cercetirii, ori cea referitoare la clasarea sesizarii. In primul
caz se desemneazd comisia Insdrcinata cu efectuarea cercetdrii si este imputernicita aceasta
comisie in vederea efectudrii cercetirii. In baza referatului pe care s-a dispus rezolutia
mentionata, respectiv in baza Notei de serviciu se intocmeste actul (decizia, dispozitia, ordinul)
de numire a comisiei insdrcinate cu efectuarea cercetarii care va propune sau nu, in final,
sanctiunea. Lipsa deciziei de numire a comisiei insarcinate cu efectuarea cercetarii atrage
nulitatea absoluta de deciziei de sanctionare. Angajatorul are posibilitatea ca pe perioada céat
dureaza cercetarea mentionatd sa suspende contractul celui in cauza, in temeiul art.52 alin.(1)
lit.a) din Codul Muncii, situatie in care, odatd cu decizia de numire a comisiei insarcinate cu
efectuarea cercetarii, va emite si o decizie de suspendare. Cercetarea disciplinard prealabila
impune stabilirea urmatoarelor aspecte:

a) Tmprejurdrile in care fapta a fost savarsita;

b) gradul de vinovitie a salariatului;

) consecintele abaterii disciplinare;

d) comportarea generald in serviciu a salariatului;

e) eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior de catre acesta.

3) Convocarea autorului faptei (angajatului) la efectuarea cercetarii prealabile Conform
art. 267 alin. (2) din Codul Muncii, in vederea desfasurarii cercetarii disciplinare prealabile,
salariatul va fi convocat, in scris, cu cel putin 5 zile lucratoare inainte, de catre comisia
insarcinatd cu efectuarea cercetarii, precizandu-se obiectul, data, ora si locul Tntrevederii.
Obiectul scrisorii de convocare il constituie aducerea la cunostinta a salariatului a faptei care i
se imputa si care face obiectul cercetdrii prealabile disciplinare. Scrisoarea de convocare se
preda salariatului, cu semnatura de primire, ori, dupd caz, prin recomandatd, la domiciliul sau
resedinta comunicatd de acesta; efectele se produc de la data comunicarii. Convocarea
salariatului la o alta adresa decat cea corecta, Cu consecinta neefectuarii cercetarii prealabile,
atrage anularea deciziei de sanctionare.

« 1n cazul neprezentirii angajatului (la convocare), fara un motiv obiectiv, sanctiunea se
va dispune fara realizarea cercetarii disciplinare prealabile. Angajatorul este insa cel obligat sa
faca proba imprejurarii ca cercetarea prealabila nu a fost posibila din motive imputabile
salariatului. Pentru aceasta este admisibil orice mijloc de proba, de la procesele-verbale de
constatare si adeverinte de primire a convocarii pana la proba cu martori a lipsei de cooperare
a salariatului (care, spre exemplu, refuza sa fie audiat, nu raspunde la intrebari, nu pune la
dispozitia angajatorului informatii si materiale utile derularii anchetei disciplinare etc.).

« In cursul cercetarii disciplinare prealabile, angajatul are dreptul si ofere comisiei de
cercetare disciplinara toate probele si motivatiile pe care le considera necesare, inclusiv dreptul
de a fi asistat, la cererea sa, de reprezentantul sindicatului si/sau de avocat. Modul de
desfasurare a anchetei disciplinare, precum si rezultatele acesteia se consemneaza intr-un proces
verbal.

4) Audierea salariatului. Elementul esential al efectuarii cercetarii disciplinare prealabile 1l
constituie audierea (ascultarea) salariatului. Salariatul are dreptul si cunoasca toate actele si
faptele cercetarii si sa solicite in aparare probele pe care le considera necesare. In cursul
cercetarii disciplinare prealabile acesta are dreptul sa formuleze si sa sustina toate apararile in
favoarea sa si sa ofere comisiei imputernicite sa realizeze cercetarea toate probele si motivatiile
pe care le considera necesare, precum si dreptul sa fie asistat, la cererea sa, de catre
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reprezentantul salariatilor. Comisia numita pentru efectuarea cercetarii disciplinare prealabile
are obligatia de a lua 0 nota scrisa de la salariatul ascultat, nota in care se va preciza pozitia
salariatului fata de fapta pe care a comis-o si imprejurarile invocate in apararea sa. In caz de
refuz din partea salariatului, aceasta fapta se va consemna in procesul verbal. Ascultarea
salariatului se finalizeaza prin "nota explicativa" pe care acesta 0 da. Audierea se consemneaza
intr-un proces-verbal distinct, care contine intrebarile formulate de membrii comisiei si
raspunsurile salariatului. Este posibil, insa ca angajatul sa nu se prezinte in fata comisiei
insarcinate cu efectuarea cercetarii disciplinare pentru a fi audiat, punandu-se problema
consecintelor si a modalitatii de continuare a procedurii. Consecinta imediata a acestei
neprezentari este prevazuta de art.267 alin.(3) din Codul Muncii: angajatorul are dreptul sa
dispuna sanctionarea, fara efectuarea cercetarii prealabile, procedura fiind considerata
indeplinita. Nu orice neprezentare a salariatului, ci numai neprezentarea salariatului fara nici
un motiv obiectiv de dovedit la convocarea facuta da dreptul angajatorului sa dispuna
sanctionarea, fara efectuarea cercetarii prealabile. Apreciem, astfel, ca salariatul poate dovedi
o situatie de imposibilitate obiectiva de prezentare, circumscrisa unui caz de forta majora ori
caz fortuit, situatie In care procedura nu poate fi considerata indeplinita in lipsa ascultarii
angajatului. Lucrarile comisiei de disciplina se consemneaza intr-un registru de procese verbale,
acesta constituind mijlocul de proba indubitabil al celor dezbatute ori constatate cu acest prilej.
5) Tntocmirea raportului efectudrii cercetirii disciplinare. Cercetarea disciplinara
prealabila se va finaliza cu un proces-verbal sau referat ori raport intocmit de comisia
imputernicita. La acesta se ataseaza nota explicativa a salariatului. Raportul poate cuprinde o
recapitulatie a etapelor parcurse, insi el poate constitui individualizarea sanctiunii. in raport se
consemneaza prezentarea pe scurt a faptei sesizate si a circumstantelor in care a fost savarsita,
rezultatele cercetarii, inclusiv, dupa caz, refuzul nejustificat al salariatului de a se prezenta si
de a-si motiva pozitia ori, motivarea pentru care apararile sale au fost inlaturate, probele
administrate, propunerea privind sanctiunea disciplinara aplicabila sau, dupa caz, propunerea
de clasare a sesizdrii, motivarea propunerii. Intocmirea raportului de efectuare a cercetarii
disciplinare nu reprezintd o obligatie legala a angajatorului ci modalitate logica si eficientd de
concretizare a concluziilor trase in urma etapei audierilor si un instrument ajutitor pentru
emiterea deciziei. Asa fiind Intocmirea acestui raport nu reprezintd o etapa obligatorie in
procedura disciplinard, putand fi omisa fard a afecta validitatea procedurii.
6) Emiterea decizie de sanctionare. Constatind vinovatia salariatului culpabil, dupa
celui n cauza), angajatorul urmeaza sa stabileasca sanctiunea disciplinara, in baza propunerii
comisiei de disciplind. Angajatorul nu poate aplica o alta sanctiune disciplinara in afara celor
de mai sus si nici nu poate inscrie in regulamentul intern alte asemenea sanctiuni. La alegerea
sanctiunii ce urmeaza a fi aplicata si in motivarea acestei alegeri trebuie sa se tina cont, conform
art. 266 din Codul Muncii de urmatoarele:

+ imprejurdrile in care fapta a fost savarsita,

« gradul de vinovatie a salariatului;

« consecintele abaterii disciplinare;

« comportarea generala in serviciu a salariatului;

« eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior de catre acesta;
Conform art.268 alin. (1) din acelasi act normativ angajatorul dispune aplicarea sanctiunii data
luirii la cunostinta despre savarsirea abaterii disciplinare, dar nu mai térziu de 6 luni de
la data savarsirii faptei. Orice sanctiune intervenita dupa curgerea acestor termene va fi
nelegala, consecinta fiind nulitatea absoluta a deciziei de sanctionare. Ambele termene
mentionate mai sus sunt termene de prescriptie a raspunderii disciplinare. Asa fiind, ele sunt
susceptibile de intrerupere sau suspendare in conditiile dreptului comun. Cat priveste continutul
deciziei de sanctionare, potrivit alin.(2) al articolului mentionat mai sus, aceasta trebuie sa
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cuprinda in mod obligatoriu, sub sanctiunea nulitatii absolute, urmatoarele:

+ descrierea faptei care constituie abatere disciplinara;

- precizarea prevederilor din statutul de personal, regulamentul intern sau contractul de
munca aplicabil, care au fost incalcate de salariat;

* motivele pentru care au fost inlaturate apararile formulate de salariat in timpul cercetarii
prealabile sau motivele pentru care nu a fost efectuata cercetarea prealabila;

+ temeiul de drept in baza caruia sanctiunea disciplinara se aplica;

« termenul n care sanctiunea poate fi contestata;

+ instanta competenta la care sanctiunea poate fi contestata.
Lipsa unuia dintre elementele mentionate va atrage nulitatea absoluta a masurii dispuse de
angajator. Decizia de sanctionare se comunica salariatului Tn cel mult 5 zile calendaristice de
la data emiterii si produce efecte de la data comunicirii. Decizia se comunica salariatului,
cu semnatura de primire, ori, in caz de refuz al primirii, prin scrisoare recomandata, la
domiciliul sau resedinta comunicata de acesta. Nu are nici o relevanta daca salariatul nu se
gaseste la acel domiciliu sau la acea resedinta, indiferent din ce motiv, inclusiv ca intre timp s-
a mutat, nici ci el refuza primirea. In conformitate cu art.268 alin. (5) din Codul Muncii, decizia
de sanctionare poate fi contestata de salariat la instantele judecatoresti competente n termen de
30 de zile calendaristice de la data comunicarii.
Contestarea sanctiunii: Decizia de sanctionare poate fi contestata de salariat la tribunalul din
raza sa de domiciliu sau resedinta, in termen de 30 de zile calendaristice de la data comunicarii.
Art. 87.
Sanctiunea disciplinara se radiaza de drept in termen de 12 luni de la aplicare, dacd salariatului
nu i se aplicd o noud sanctiune disciplinard in acest termen. Radierea sanctiunilor disciplinare
se constata prin decizie a angajatorului emisa in forma scrisa.

CAPITOLUL XI. iNCETAREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCA SI
REGULI REFERITOARE LA PREAVIZ iN CAZUL CONCEDIERII SI DEMISIEI

Art. 88

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.

Art.89.

(1) Contractul individual de munca existent inceteaza de drept:

a) la data decesului salariatului sau al angajatorului persoana fizica, precum si in cazul dizolvarii
angajatorului persoand juridicd, de la data la care angajatorul si-a incetat existenta conform
legii;

b) la data rdmanerii definitive a hotararii judecdtoresti de declarare a mortii sau a instituirii
tutelei speciale a salariatului sau a angajatorului persoana fizica,

¢) 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 executarii contractului individual de munca, in termen de 30 de zile calendaristice
anterior implinirii conditiilor de varstd standard si a stagiului minim de cotizare pentru
pensionare, la varsta de 65 de ani; la data comunicarii deciziei pensiei anticipate partiale, pensiei
anticipate, pensiei pentru limita de varstd cu reducerea varstei standard de pensionare; la data
comunicarii deciziei medicale asupra capacititii de munca in cazul invaliditatii de gradul | sau
Il;
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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 ocupatd de salariat a unei persoane
concediate nelegal sau pentru motive neintemeiate, de la data ramanerii definitive a hotararii
judecatoresti de reintegrare;

f) caurmare a condamnarii la executarea unei pedepse privative de libertate, de la data raimanerii
definitive a hotararii judecatoresti;

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

h) in termen de 6 luni de la data expirarii perioadei pentru care au fost emise avizele,
autorizatiile ori atestdrile necesare pentru exercitarea profesiei;

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

j) la data expirarii termenului contractului individual de munca incheiat pe durata determinata;
k) retragerea acordului parintilor sau al reprezentantilor legali, In cazul salariatilor cu varsta
cuprinsa intre 15 si 16 ani.

(2) Pentru situatiile prevazute la alin. (1) lit. ¢) — k), constatarea cazului de incetare de drept a
contractului individual de muncd se face in termen de 5 zile lucratoare de la intervenirea
acestuia, Tn Scris, prin decizie a angajatorului, si se comunica persoanelor aflate in situatiile
respective in termen de 5 zile lucratoare.

(3) Actele care dovedesc situatiile ce genereaza incetarea de drept a contractului individual de
munca se comunica angajatorului Tn maximum 48 de ore de la intrarea in posesia lor.

(4) Pe baza unei cereri formulate cu 30 de zile Tnainte de data Tndeplinirii 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 varsta
standard de pensionare, cu posibilitatea prelungirii anuale a contractului individual de munca.

Art.90.

(1) In cazul in care contractul individual de munci a incetat de drept ca urmare a admiterii
cererii de reintegrare in functia ocupatd de salariat a unei persoane concediate nelegal sau pentru
motive neintemeiate, angajatorul va propune salariatului alte locuri de munca vacante in unitate,
compatibile cu pregatirea profesionala sau, dupd caz, cu capacitatea de muncd stabilita de
medicul de medicina a muncii.

(2) In situatia in care angajatorul nu dispune de locuri de munci vacante potrivit alin. (1), acesta
va solicita sprijinul agentiei teritoriale de ocupare a fortei de munca in vederea redistribuirii
salariatului, corespunzator pregatirii profesionale si/sau, dupd caz, capacitatii de munca stabilite
de medicul de medicina a muncii.

(3) Salariatul are la dispozitie un termen de 3 zile lucratoare de la comunicarea angajatorului,
conform prevederilor alin. (1), pentru a-si manifesta in scris consimtdmantul cu privire la noul
loc de munca oferit.

(4) In cazul in care salariatul nu isi manifestd consimtamantul in termenul previzut la alin. (3),
precum si dupa notificarea cazului cdtre agentia teritorialda de ocupare a fortei de munca
conform alin. (2), contractul de munca inceteaza de drept.

Art.91.

(1) Incetarea contractului individual de munca ca urmare a acordului partilor poate fi initiata
fie de salariat, fie de angajator printr-o cerere prin care se solicita incetarea contractului
individual de munca de la o anumita data.

(2) Tncetarea contractului individual de munca prin acordul partilor va avea loc doar daci partea
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careia i s-a prezentat cererea de incetare a contractului individual de munca o accepti. In caz
contrar, contractul continud sa-si produca efectele.

(3) Aceasta modalitate de incetare a contractului de munca nu este afectatd de un termen de
preaviz.

(4) Salariatul care are o0 vechime de minim 2 (doi) ani in institut si formuleaza o cerere expresa
de incetare a contractului individual de munca ca urmare a acordului partilor, beneficiaza de 0
compensatie baneasca egald cu 6 (sase) salarii nete ale salariatului In cauza.

Art.92.

(1) Concedierea reprezintd Iincetarea contractului individual de muncd 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) 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;

¢) pe durata in care femeia salariata este gravida, in masura in care angajatorul a luat
cunostintad 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 efectudrii concediului de odihna;

h) pe durata efectudrii concediului paternal si a concediului de ingrijitor sau pe durata absentarii
de la locul de munca in conditiile reglementate la art. 1522 din Codul muncii.

1) salariatul se afla in alte situatii in care concedierea nu poate fi dispusd, conform legii.

(4) Prevederile alin. (3) nu se aplica in cazul concedierii pentru motive ce intervin ca urmare a
reorganizdrii judiciare, a falimentului sau a dizolvarii angajatorului, in conditiile legii.

Art.93.

(1) Angajatorul poate dispune concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului in
urmatoarele situatii:

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

b) in cazul in care salariatul este arestat preventiv sau arestat la domiciliu pentru o perioada mai
mare de 30 de zile, in conditiile Codului de procedura penala;

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

d) In cazul in care salariatul nu corespunde profesional locului de munca in care este incadrat.
(2) Concedierea pentru savarsirea unei abateri grave sau a unor abateri repetate de la regulile
de disciplina a muncii poate fi dispusd numai dupa indeplinirea de catre angajator a cercetarii
disciplinare prealabile si in termenele stabilite de prezentul regulament intern.

(3) Concedierea salariatului pentru necorespundere profesionala poate fi dispusa numai dupa
evaluarea prealabild a salariatului, conform procedurii de evaluare stabilite prin prezentul
regulament intern si/sau prin contractul colectiv de munca aplicabil.

(4) Tn cazul in care concedierea se dispune pentru inaptitudine fizici si/sau psihica a salariatului
si pentru necorespundere profesionald, si in conditiile in care este posibil, salariatului in cauza
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1 se vor propune alte locuri de munca vacante in unitate, compatibile cu pregatirea profesionala
sau, dupa caz, cu capacitatea de munca stabilitd de medicul de medicina a muncii.

(5) In situatia in care angajatorul nu dispune de locuri de munci vacante, va solicita sprijinul
agentiei teritoriale de ocupare a fortei de munca in vederea redistribuirii salariatului,
corespunzator pregatirii profesionale si/sau, dupd caz, capacitdtii de munca stabilite de medicul
de medicind a muncii.

(6) Salariatul are la dispozitie un termen de 3 zile lucratoare de la comunicarea angajatorului
pentru a-si manifesta in scris consimtdmantul cu privire la noul loc de munca oferit.

(7) In cazul in care salariatul nu isi manifestd consimtamantul in termenul prevazut mai sus,
precum si dupd notificarea cazului catre agentia teritoriald de ocupare a fortei de munca,
angajatorul poate dispune concedierea salariatului.

Art.94.

(1) In cazul in care concedierea intervine pentru unul dintre motivele previzute la art.112
alin.(1) lit. b) — d), decizia de concediere se va emite in termen de 30 de zile calendaristice de
la data constatarii cauzei concedierii.

(2) In cazul in care concedierea intervine pentru motivul previzut la art.112 alin.(1) lit. a),
decizia de concediere poate fi emisd numai dupad efectuarea unei cercetdri disciplinare
prealabile, in conformitate cu prevederile prezentului regulament intern.

(3) Decizia se emite 1n scris, motivatd in fapt si In drept, si trebuie sa cuprinda precizari cu
privire la termenul in care poate fi contestata si la instanta judecatoreasca la care se contesta.

Art.95.

(1) Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului reprezintd incetarea
contractului individual de munca determinatd de desfiintarea locului de munca ocupat de
salariat, din unul sau mai multe motive fara legatura cu persoana acestuia.

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

(3) Desfiintarea locului de munca trebuie sa fie efectiva si sa aibd o cauza reala si serioasa.

(4) Salariatii concediati pentru motive care nu tin de persoana lor beneficiaza de mdsuri active
de combatere a gomajului.

(5) Salariatii concediati pentru motive care nu tin de persoana lor beneficiazd de compensatii in
conditiile prevazute de lege si de contractul colectiv de munca aplicabil.

Art.96.

(1) 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 cel putin 10% din salariati.

(2) La stabilirea numarului efectiv de salariati concediati colectiv, potrivit alin. (1), se iau in
calcul si acei salariati cdrora le-au incetat contractele individuale de munca din initiativa
angajatorului, din unul sau mai multe motive, fara legatura cu persoana salariatului, cu conditia
existentei a cel putin 5 concedieri.

Art.97.

(1) Tn cazul in care angajatorul intentioneazi si efectueze concedieri colective, acesta va initia,
in timp util si in scopul ajungerii la o Intelegere, In conditiile prevazute de lege, consultari cu
sindicatul/ reprezentantii salariatilor, cu privire cel putin la:

a) metodele si mijloacele de evitare a concedierilor colective sau de reducere a numarului de
salariati care vor fi concediati;
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b) atenuarea consecintelor concedierii prin recurgerea la masuri sociale care vizeaza, printre
altele, sprijin pentru recalificarea sau reconversia profesionald a salariatilor concediati.

(2) In perioada in care au loc consultdri, potrivit alin. (1), pentru a permite sindicatul/
reprezentantii salariatilor sa formuleze propuneri in timp util, angajatorul are obligatia sd le
furnizeze toate informatiile relevante si sa le notifice, in scris, urmatoarele:

a) numarul total si categoriile de salariati;

b) motivele care determina concedierea preconizata;

¢) numarul si categoriile de salariati care vor fi afectati de concediere;

d) criteriile avute in vedere, potrivit legii si/sau contractului colectiv de munca, pentru stabilirea
ordinii de prioritate la concediere;

e) masurile avute n vedere pentru limitarea numarului concedierilor;

f) masurile pentru atenuarea consecintelor concedierii si compensatiile ce urmeaza sa fie
acordate salariatilor concediati, conform dispozitiilor legale si/sau contractului colectiv de
munca aplicabil;

g) data de la care sau perioada in care vor avea loc concedierile;

h) termenul induntrul caruia sindicatul / reprezentantii salariatilor pot face propuneri pentru
evitarea ori diminuarea numarului salariatilor concediati.

(3) Criteriile prevazute la alin. (2) lit. d) se aplica pentru departajarea salariatilor dupa evaluarea
realizarii obiectivelor de performanta.

(4) Angajatorul va comunica o copie a notificarii prevazute mai sus inspectoratului teritorial de
munca si agentiei teritoriale de ocupare a fortei de munca la aceeasi data la care a comunicat-0
sindicatului / reprezentantilor salariatilor.

(5) Sindicatul / reprezentantii salariatilor pot propune angajatorului masuri in vederea evitarii
concedierilor ori diminuarii numarului salariatilor concediati, intr-un termen de 10 zile
calendaristice de la data primirii notificarii.

(6) Angajatorul va raspunde in scris si motivat la propunerile formulate in termen de 5 zile
calendaristice de la primirea acestora.

(7) Tn situatia in care, ulterior consultirilor cu sindicatul/ reprezentantii salariatilor angajatorul
decide aplicarea masurii de concediere colectiva, acesta are obligatia de a notifica in scris
inspectoratul teritorial de munca si agentia teritoriald de ocupare a fortei de munca, cu cel putin
30 de zile calendaristice anterioare datei emiterii deciziilor de concediere.

(8) Notificarea prevazuta la alin. (7) trebuie sa cuprinda toate informatiile relevante cu privire
la intentia de concediere colectiva, prevazute la alin.(2), precum si rezultatele consultarilor cu
sindicatul / reprezentantii salariatilor, prevazute la alin.(1), (5) si (6), In special motivele
concedierilor, numarul total al salariatilor, numarul salariatilor afectati de concediere si data de
la care sau perioada in care vor avea loc aceste concedieri.

(9) Angajatorul va comunica o copie a notificarii prevazute la alin.(7) sindicatului/
reprezentantilor salariatilor, la aceeasi data la care o va comunica inspectoratului teritorial de
munca si agentiel teritoriale de ocupare a fortei de munca.

Art.98.

(1) Tn termen de 45 de zile calendaristice de la data concedierii, salariatul concediat prin
concediere colectiva are dreptul de a fi reangajat cu prioritate pe postul reinfiintat in aceeasi
activitate, fard examen, concurs sau perioada de proba.

(2) In situatia in care in perioada previzuti la alin. (1) se reiau aceleasi activititi, angajatorul
va transmite salariatilor care au fost concediati de pe posturile a caror activitate este reluata in
aceleasi conditii de competenta profesionald o comunicare scrisa, prin care sunt informati
asupra reludrii activitatii.
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(3) Salariatii au la dispozitie un termen de maximum 5 zile calendaristice de la data comunicarii
angajatorului, prevazuta la alin. (2), pentru a-si manifesta in scris consimtamantul cu privire la
locul de munca oferit.

(4) In situatia in care salariatii care au dreptul de a fi reangajati potrivit alin. (2) nu isi manifesta
in scris consimtdmantul in termenul prevazut la alin. (3) sau refuzd locul de munca oferit,
angajatorul poate face noi incadrari pe locurile de munca radmase vacante.

(5) Prevederile privind concedierea colectiva nu se aplica in cazul contractelor individuale de
munca incheiate pe durata determinatd, cu exceptia cazurilor in care aceste concedieri au loc
inainte de data expirarii acestor contracte.

Art.99.

Reguli referitoare 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
mai mic de 20 de zile lucrétoare.

(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 instiinta 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 comunicd Instiintarea de preaviz nu se ia in calcul la stabilirea termenului de cel
putin 20 de zile lucratoare.

(5) Pe durata preavizului contractul individual de munca continuad sa isi produca toate efectele.
(6) Salariatul are obligatia sa respecte termenul de preaviz, trebuie sa se prezinte la locul de
munci si sa-si indeplineasci 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 munci este suspendat,
termenul de preaviz va fi suspendat corespunzator, cu exceptia cazului in care contractul
individual de muncad este suspendat pentru absente nemotivate ale salariatului. Dupa incetarea
cauzei de suspendare, salariatul se va prezenta la locul de munca pentru a-si desfisura
activitatea pana la expirarea perioadei de preaviz.

Art.100.

(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
sd 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 electronica 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.(1).
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(6) Chiar daca decizia de concediere a fost comunicatd prin posta electronica, indeplinindu-se
astfel obligatia de comunicare a masurii dispuse, decizia de concediere se va transmite si prin
posta, cu scrisoare recomandatd la domiciliul sau resedinta comunicata de salariat.

(7) In situatia in care salariatul nu ridica plicul care contine decizia de concediere sau refuzi
primirea acestuia, nu se afla la domiciliul comunicat angajatorului, iar decizia se intoarce la
angajator, nu se va repeta procedura.

Art.101.

Reguli referitoare la preaviz in cazul demisiei

(1) Contractul individual de munca poate inceta ca urmare a vointei unilaterale a salariatului
prin  demisie - notificarea scrisd prin care salariatul comunicd 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 de intrari-
iesiri a documentelor, iIn 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 curgd de la comunicare, dar nu 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 sd se prezinte la locul de
munci si si-si indeplineasca atributiile profesionale. In caz contrar, angajatorul poate sa aplice
sanctiuni disciplinare, cu respectarea prevederilor legale.

(8) In situatia in care in perioada de preaviz contractul individual de munci este suspendat,
termenul de preaviz va fi suspendat corespunzator. Dupa Tncetarea 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 totale ori partiale de catre angajator la termenul respectiv.

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

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

(12) Inainte de expirarea termenului de preaviz, partile pot conveni incetarea contractului prin
acordul lor, dar numai dupa retragerea demisiei salariatului acceptatd de angajator.

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

Art.102.

Nulitatea contractului individual de munca

(1) Nerespectarea oricdreia dintre conditiile legale necesare pentru incheierea valabild a
contractului individual de munca atrage nulitatea acestuia.

(2) Constatarea nulitatii contractului individual de munca produce efecte pentru viitor.

(3) Nulitatea contractului individual de munca poate fi acoperita prin indeplinirea ulterioara a
conditiilor impuse de lege.

(4) In situatia in care o clauza este afectati de nulitate, intrucat stabileste drepturi sau obligatii
pentru salariati, care contravin unor norme legale imperative sau contractelor colective de
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munca aplicabile, aceasta este inlocuita de drept cu dispozitiile legale sau conventionale
aplicabile, salariatul avand dreptul la despagubiri.

(5) Persoana care a prestat munca in temeiul unui contract individual de munca nul are dreptul
la remunerarea acesteia, corespunzator modului de indeplinire a atributiilor de serviciu.

(6) Constatarea nulitatii si stabilirea, potrivit legii, a efectelor acesteia se pot face prin acordul
partilor.

(7) Constatarea nulitdtii se face de catre cel care a incheiat pentru unitate contractul de munca
si se comunici in scris salariatului. In cazul in care salariatul este cel care a contestat nulitatea,
el o va comunica tot 1n scris unitatii.

(8) Daca partile nu se inteleg, nulitatea se pronunta de cétre instanta judecatoreasca.

CAPITOLUL XIll. CRITERIILE SI PROCEDURA DE EVALUARE
PROFESIONALA A SALARIATILOR

Art.103.

(1) Evaluarea performantelor profesionale individuale se bazeaza pe aprecierea in mod
sistematic $i obiectiv a randamentului, a calitdtii 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 profesionald se apreciaza anual, prin evaluarea performantelor profesionale
individuale.

Art.104.

Evaluarea performantelor profesionale individuale se realizeaza pentru:

a) exprimarea si dimensionarea corecta a obiectivelor si a criteriilor de evaluare a activitatii
profesionale;

b) determinarea directiilor si modalitatilor de perfectionare profesionala a salariatilor si de
crestere a performantelor lor;

¢) micsorarea riscurilor provocate de mentinerea pe un anumit post sau promovarea unor
persoane incompetente.

Art.105.

Procedura evaluarii se realizeaza in urmatoarele etape:
a) completarea fisei de evaluare de catre evaluator;

b) contrasemnarea fisei de evaluare.

Art.106.

(1) Evaluatorul este persoana din cadrul institutului numita prin decizie interna emisa de catre
conducatorul institutului.

(2) Poate avea calitate de evaluator:

a) persoana aflatd in functia de conducere care coordoneazd sectorul in cadrul caruia isi
desfdsoara activitatea salariatul aflat intr-o functie de executie (seful de serviciu, birou,
departament, compartiment, atelier, sectie, santier etc).

b) persoana aflata in functia de conducere ierarhic superioara, potrivit structurii organizatorice
a institutului, pentru salariatul aflat intr-o functie de conducere;

Art.107.

Procedura de evaluare a performantelor profesionale se aplica fiecarui angajat, in raport cu
cerintele postului.
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Art.108.

(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 ianuarie a anului urmator perioadei evaluate.
Prin decizia angajatorului perioada de evaluare a personalului poate fi modificatd, dar
finalizarea acesteia nu poate depdsi data de 31 martie a anului urmétor celui pentru care se face
evaluarea.

(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 Tnceteaza, cu exceptia pensiondrii, sau se modifica, in conditiile legii. In acest caz,
salariatul va fi evaluat 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 anuald a performantelor profesionale individuale ale acestora;
¢) 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.109.

(1) Sunt supusi evaludrii 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 1n 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 Tn ultimele 12 luni, fiind Tn concediu medical, concediu pentru ngrijirea copilului
sau in concediu fara plata, vor fi evaluate dupa o perioadad de cel putin 6 luni de la reluarea
activitatii.

Art.110.

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

(2) In functie de activitatile efectiv desfasurate de citre 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.111.

(1) Persoanele care vor realiza procedura de evaluare vor completa fisele de evaluare si vor
acorda note de la 1 la 5 pentru fiecare criteriu prevazut in fisa de evaluare, nota expriméand
aprecierea gradului de indeplinire a obiectivelor, prin raportare la atributiile stabilite prin fisa
postului.

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

(3) Nota finala a evaluarii reprezintd media aritmetica a notelor acordate pentru fiecare criteriu.
(4) Calificativul final al evaludrii se stabileste pe baza notei finale, dupa cum urmeaza:
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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.

Art.112.

(1) Dupa finalizarea etapelor procedurii de evaluare, fisa 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 institutului.

(3) In situatia in care calitatea de evaluator o are conducatorul institutului, fisa de evaluare nu
se contrasemneaza.

Art.113.

(1) Fisa de evaluare poate fi modificata conform deciziei persoanei care contrasemneaza, in
urmatoarele cazuri:

a) aprecierile consemnate nu corespund realitétii;

b) intre evaluator si persoana evaluata exista diferente de opinie care nu au putut fi solutionate
de comun acord.

(2) Fisa de evaluare modificatd in conditiile prevazute la alin. (1) se aduce la cunostinta
salariatului evaluat.

Art.114.

(1) Salariatii nemultumiti de rezultatul evaluarii pot formula contestatie la conducatorul
institutului.

(2) Salariatul nemultumit de modul de solutionare a contestatiei formulate potrivit alin. (1) se
poate adresa instantei competente, in conditiile legii.

Art.115.

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, promptitudine, 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 institutului; 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 institutului; eficacitate n
reprezentarea institutului 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 activittii de productie, exploatare si
intretinere; comunicare eficientd (oral si in scris); conducerea eficientd a echipei;
corectitudinea, lizibilitatea si integritatea documentelor/documentelor intocmite; eficacitate in
distribuirea muncii si In delegarea responsabilitatilor; implicare si rapiditate in rezolvarea
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atributiilor; respectarea programului de lucru; respectarea regulilor de disciplind);
- respectarea procedurilor si regulilor SSM si PSI.

Art.116.
Evaluarea periodica se va realiza prin utilizarea fisei de evaluare distribuite de Compartimentul
Resurse Umane.

DISPOZITII FINALE

Art.117.

(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,
republicatd, cu modificarile si completarile ulterioare, contractului colectiv de munca aplicabil,
contractului individual de munca, dar si cu prevederile celorlalte acte normative in vigoare care
reglementeaza relatiile de munca.

Art.118.

(1) Angajatorul are obligatia de a aduce la cunostinta fiecarui salariat prevederile
regulamentului intern, n prima zi de lucru, si de a face dovada indeplinirii acestei obligatii.
(2) Regulamentul intern isi produce efectele fatd de salariati de la momentul luarii la cunostinta
a acestuia.

(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 sd poata fi stocat si printat de catre acesta.

Art.119.

(1) Cunoasterea si respectarea prevederilor din prezentul regulament intern este obligatorie
pentru toate categoriile de angajati din cadrul institutiei.

(2) Orice salariat interesat poate sesiza angajatorul cu privire la dispozitiile regulamentului
intern, in masura in care face dovada incdlcarii 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 a modului de solutionare a sesizarii formulate potrivit alin.(2).

Art.120.

Persoanele nou angajate sau persoanele detasate de la un alt angajator, precum si persoanele
care isi desfdgoara temporar activitatea in cadrul institutiei, vor fi informate din momentul
inceperii activitdtii asupra drepturilor si obligatiilor ce 1i se aplica si care sunt stabilite prin
regulamentul intern.

Art.121.

(1) Orice modificare ce intervine in continutul regulamentului intern, in baza modificarilor
prevederilor legale sau la initiativa angajatorului, derulatd in limita prevederilor legale, este
supusa procedurilor de informare stabilite in concret la articolele de mai sus.

(2) Daca modificarile sunt substantiale, regulamentul intern va fi revizuit, dandu-se textelor o
noud numerotare.

Art.122.
Prezentul regulament intern a fost intocmit Tn data de 29.01.2025, a fost aprobat in sedinta
Consiliului de administratie din data de 07.02.2025, data de la care intrd in vigoare. De la
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aceasta data se abroga anteriorul regulament intern.

Art. 124,
Regulament Intern se completeaza cu legile si hotararile guvernamentale in materie aplicabile
la zi.

DIRECTOR,
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