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TITLULI
- Dispozitii generale-

Art. 1. — Obiectul prezentului Regulament Normele privind organizarea si disciplina
muncii in cadrul S.C. VITALISSIMA S.R.L., avand sediul in municipiul Gheorgheni, strada
Gabor Aron, nr. 34, sunt stabilite prin prezentul Regulament, intocmit in baza prevederilor
Legii nr. 53/2003 asa cum a fost modificata si completata ulterior. Disporzitiile prezentului
ROI pot fi completate prin decizii interne de serviciu, privind organizarea si disciplina
muncii, emise de administratorul societatii.

Art. 2. — Aplicabilitatea
(1) Prevederile prezentului Regulament se aplica tuturor salariatilor, indiferent de durata
contractului de munca sau de modalitdtile in care este prestatd munca, avand caracter
obligatoriu §i intra in vigoare incepdnd cu data de 01.01.2018.

(2) Prevederile prezentului Regulament se aplica inclusiv salariatilor aflafi in perioada de
proba.

(3) Salariatii societatii au obligatia sa respecte regulile generale privind organizarea muncii,
disciplina si toate celelalte dispozitii ale prezentului regulament.

Art. 3. — Aplicabilitatea in cazul delegdrilor i detasarilor

(1) Obligativitatea respectarii prevederilor regulamentului revine si salariatilor detasati de la
alti angajatori, pentru a presta munca in cadrul organizatiei pe perioada detagarii.
2) Persoanelor delegate care presteaza munca in cadrul organizatiei le revine obligatia de a
respecta, pe langa normele de disciplina stabilite de catre angajatorul acestora si normele de
disciplina a muncii specifice procesului de munca unde isi desfasoara activitatea pe
parcursul delegarii.

TITLULII
- Drepturile si obligatiile angajatorului si ale salariatilor-

Capitolul I - Drepturile si obligatiile angajatorului

Art. 4. — Drepturile angajatorului
Angajatorul are in principal, urmdtoarele drepturi:
a) sa stabileasca organizarea §i functionarea unitagii;
b) sa stabileasca atributiile corespunzatoare pentru fiecare salariat, in conditiile legii;
¢) sa dea dispozitii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalitatii lor,
d) sa exercite controlul asupra modului de indeplinire a sarcinilor de serviciu,
e) sa constate savdrsirea abaterilor disciplinare si sa aplice sanctiunile corespunzatoare,
potrivit legii, contractului colectiv de munca aplicabil §i prezentului regulament,
f) sa stabileasca obiectivele de performanta individuala, precum si criteriile de evaluare a
realizarii acestora,
Art. 5. — Obligatiile angajatorului
Angajatorul are urmatoarele obligatii:



a) Sa asigure conditiile tehnice si organizatorice avute in vedere la elaborarea normelor de
muncd, scop in care conducerea societatii este obligata sa ia masuri pentru:

1) gospodarirea eficienta a mijloacelor fixe si a celor circulante din patrimoniul societatii;
coordonarea procesului de productie in scopul indeplinirii la parametrii calitativi §i
cantitativi a indicatorilor economici propusi;

2) asigurarea eficientei tehnice §i modernizarea tehnologiilor de lucru, in scopul realizarii
serviciilor, produselor de buna calitate si la costuri eficiente;

3) asigurarea aprovizionarii cu materiale necesare procesului muncii;

4) depunerea de diligente maxime in scopul incheierii de contracte cu beneficiarii, in vederea
realizarii corespunzatoare a obiectului de activitate al societatii;

5) incasarea contravalorii serviciilor prestate/produselor realizate, de la beneficiari, la
termenele prevazute;

b) Sa despagubeasca salariatul, in situatia in care acesta a suferit un prejudiciu material sau
moral din culpa angajatorului, in timpul indeplinirii obligatiilor de serviciu sau in legatura
cu serviciul, in temeiul normelor si principiilor raspunderii civile contractuale, in cuantumul
si modalitatile stabilite de catre parti sau de catre instanta de judecata competenta.

c) Sa respecte prevederile legale imperative si incompatibilitatile stabilite de prevederile
legislatiei in vigoare in ceea ce priveste incheierea, modificarea, executarea §i incetarea
contractului individual de munca.

d) Sa asigure materialele igienico-sanitare specifice activitatii desfasurate.

e) Sa asigure si sa controleze cunoasterea si aplicarea de catre toti angajatii a prevederilor
legale din domeniul lor de activitate.

f) Sa asigure cercetarea i evidenta accidentelor de munca in domeniul protectiei muncii.

g) Sa plateasca toate contributiile si impozitele aflate in sarcina sa, precum si sa retind si sa
vireze contributiile si impozitele datorate de salariati, in conditiile legii;

h) Sa elibereze, la cerere, toate documentele care atesta calitatea de salariat a solicitantului;
i) Sa asigure confidentialitatea datelor cu caracter personal ale salariatilor;

J) Sa acorde salariatilor toate beneficiile prevazute in contractul colectiv de munca la nivel de
unitate;

k) Sa inregistreze si sa raspunda solicitarilor §i sesizarilor salariatilor.

Art. 6. — Obligatiile personalului de conducere
Persoanele care asigura conducerea societatii, in afara obligatiilor ce le incumba in virtutea
acestei calitati, sunt obligate sa respecte toate celelalte indatoriri ale persoanelor salariate.

Capitolul IT — Drepturile si obligatiile salariatilor

Art. 7. — Drepturile salariatilor
Drepturile salariatilor se refera in principal la:
a)- salarizarea pentru munca depusa,
b)-repausul zilnic si saptamanal;
¢)-concediu de odihna anual, concediu suplimentar (daca este cazul);
d)-egalitate de sanse si de tratament;
e)-demnitate in muncad,
f)-securitate si sandtate in muncd,
g)-acces la formare profesionala;,
h)-dreptul la informare si la consultare;
i)-participarea la determinarea si ameliorarea conditiilor de munca §i a mediului de
munca,
J)-protectie in caz de concediere;
k)-negociere colectiva si individuala;,



l)-participare la actiuni colective;
m)-posibilitatea de a constitui sau de a adera la un sindicat.
Art. 8. — Obligatiile salariatilor

(1) Obligatiile salariatilor se refera in principal la:
a)-datoria acestora de a respecta disciplina muncii, de a realiza norma de munca sau, dupa
caz, de a indeplini atributiile ce ii revin conform figei postului i contractului individual de
muncd,
b)-obligatia lor de fidelitate fata de angajator in executarea atributiilor de serviciu, de a
respecta masurile de securitate si sandtate a muncii in unitate §i de a respecta secretul de
serviciu,
¢) -obligatia angajatilor de a respecta prevederile cuprinse in prezentul Regulament,
Contractul colectiv de munca aplicabil, codul de etica, contractul individual de munca si
reglementarile legate de atributiile ce ii revin in functie de postul ocupat;
d)-obligatia de a utiliza cu responsabilitate mijloacele de productie puse la dispozitie de
unitate in scopul realizarii sarcinilor de serviciu.
e)-raspund pentru aplicarea normelor de igiena si de tehnica a securitatii muncii.
f)-posibilitatea instituita de lege de a raspunde patrimonial in temeiul normelor i
principiilor raspunderii civile contractuale pentru pagubele materiale produse din vina §i in
legatura cu munca lor, aceasta raspundere va fi stabilita de catre instanta de judecatd
competenta.
(2) Salariatii nu raspund de pagubele provocate de forta majora sau de alte cauze
neprevazute §i care nu puteau fi inlaturate si nici de pagubele care se incadreaza in riscul
normal al serviciului.

TITLUL III
— Disciplina muncii in unitate-

Capitolul I - Timpul de munca

Art. 9. — Definirea timpului de munca
Timpul de munca reprezintda orice perioada in care salariatul presteaza muncd, se afla la
dispozitia angajatorului si indeplineste sarcinile §i atributiile sale, conform prevederilor
contractului individual de muncad, contractului colectiv de munca aplicabil si/sau ale
legislatiei in vigoare.

Art. 10. — Durata de munca
(1) Durata normala a muncii pentru salariatii angajati cu norma intreaga este de 8 ore/zi §i
de 40 ore/saptamana in cazul unei repartizari uniforme. Salariatii care au o repartizare
inegala a timpului de munca au o durata normala a timpului de munca de 40 ore /saptamana,
durata zilnica a timpului de munca de 12 ore va fi urmata de o perioada de repaus de 24 ore.
(2) Salariatii au dreptul la pauza de masa cu o durata de ;> ora care se include in durata
normala a timpului de lucru.
(3) Durata maxima a timpului de munca este de 48 ore/saptamdna inclusiv orele
suplimentare, cu conditia ca media orelor de munca, calculata pe o perioada de referinta de
minim 4 luni-maxim 12 luni, sa nu depaseasca 48 ore/saptamdna.
(4) In perioadele de reducere a activitdtii, angajatorul are posibilitatea de a acorda zile
libere platite din care pot fi compensate orele suplimentare deja prestate sau ce vor fi prestate
in urmatoarele 12 luni.

Art. 11. — Programul de lucru
Programul de lucru al salariatiilor S.C. Vitalissima S.R.L., este realizat de asa natura incdt
sa se suprapund cdt mai bine fiecarui sector de activitate in parte, precum §i cu scopul de a



optimiza activitatea unitatii, asa cum este prevazut in Anexa 1 la prezentul regulament si face
parte integranta din acesta.

Art. 12. — Munca de noapte
(1) Munca prestata intre orele 22.00 — 6.00 este munca de noapte.
(2) In cazul in care munca se presteazd pe timp de noapte, cel putin 3 ore din timpul zilnic de
lucru sau 30% din timpul lunar de lucru, in intervalul prevazut mai sus, salariatii in cauza
vor beneficia:
a) fie de program de lucru redus cu o ora fata de durata normala a zilei de munca, fara
scaderea salariului de baza;
b) fie de un spor la salariu de 25% din salariul de baza, daca timpul astfel lucrat reprezinta
cel putin 3 ore de noapte din timpul normal de lucru.
(3) Salariatii care urmeaza sa desfasoare munca de noapte sunt supugi unui examen medical
gratuit inainte de inceperea activitatii si dupa aceea, periodic. Salariatii care desfasoara
munca de noapte si au probleme de sanatate recunoscute ca avand legatura cu aceasta vor fi
trecuti la o munca de zi pentru care sunt apti.

Art. 13. — Interdictii si limitari la stabilirea duratei timpului de munca
(1) Durata normala a timpului de lucru, pentru salariatul de noapte, nu va depasi o medie de
8 ore pe zi, calculata pe o perioada de referinta de maximum 3 luni calendaristice, cu
respectarea prevederilor legale cu privire la repausul saptamdnal.
(2) Durata normala a timpului de lucru pentru salariatii de noapte a caror activitate se
desfasoara in conditii speciale sau deosebite de muncd, nu va depasi 8 ore pe parcursul
oricarei perioade de 24 de ore, decat in cazul in care majorarea acestei durate este prevazuta
in contractul colectiv de munca aplicabil §i numai in situatia in care o astfel de prevedere nu
contravine unor prevederi exprese stabilite in contractul colectiv de munca incheiat la nivel
superior. In aceastd situatie, angajatorul este obligat sd acorde perioade de repaus
compensatorii echivalente sau compensare in bani a orelor de noapte lucrate peste durata de
8 ore.
(3) Stabilirea duratei timpului de munca se va face tinandu-se cont de urmatoarele interdictii
si limitari:
a) pentru tinerii in varsta de pana la 18 ani, durata normala a timpului de lucru este de 6
ore/zi §i de 30 de ore/saptamdna;
b) tinerii in varsta de pana la 18 ani nu pot presta munca suplimentara si/sau munca de
noapte;

Art. 14. — Evidenta timpului de munca
(1) Evidenta timpului de munca efectuat de salariati se tine pe baza foii colective de pontaj.
(2) Programarea zilelor ramase neefectuate din concediul de odihna, se va face de comun
acord intre conducerea societatii si salariat in limitele legislatiei in vigoare §i a
Regulamentului de Ordine Interioara.

Art. 15. — Evidenta efectuarii concediilor de odihna
(1) Evidenta efectuarii concediilor de odihna va fi tinuta intr-un registru separat, pentru
fiecare salariat, impreund cu evidenta concediilor medicale, a celor de formare profesionala,
a concediilor fara plata, a invoirilor §i a absentelor nemotivate, de catre personalul
serviciului de resurse umane al angajatorului.
(2) Pe perioada efectuarii concediilor de odihna/recuperari, sarcinile salariatului solicitant
vor fi preluate de unul dintre colegi, insa sub conditia ca in perioada respectiva acesta sa fie
prezent la serviciu.
(3) Pentru cazurile prevazute la alin (2), cererile de concediu facute de catre supleanti care
se suprapun ca perioada cu cerereile semnate de catre acestia, privind preluarea sarcinilor
altui coleg, vor fi respinse.

Art. 16. — Compensarea in bani a concediilor de odihna neefectuate
Compensarea in bani a concediilor de odihna neefectuate se poate face doar in situatia
incetarii contractului individual de munca.



Art. 17. — Zile libere pldtite pentru evenimente deosebite in familie
Salariatii au dreptul la un numar de zile libere platite pentru evenimente deosebite in familie
dupa cum urmeaza:

a) casatoria salariatului 5 zile;

b) casatoria unui copil 5 zile;

¢) nasterea unui copil 5 zile + 10 zile daca a urmat un curs de puericultura;

d) decesul sotului, copilului, parintilor, socrilor 5 zile;

e) decesul bunicilor, fratilor, surorilor 5 zi;

f) donatori de sange 1 zi (conform legii);

g) la schimbarea locului de munca in cadrul aceleiasi unitati, cu mutarea

domiciliului in alta localitate minim 5 zile;

Art. 18. — Concediile fara plata
Pentru rezolvarea unor situatii personale, salariatii au dreptul la concedii fara plata pe o
durata de maxim 30 zile calendaristice intr-un an, pe baza de cerere.

Art. 19. — Concediile pentru formare profesionali
(1) Salariatii pot beneficia, la cerere, de concedii pentru formare profesionala, care se pot
acorda cu sau fara platd, in virtutea obligatiei salariatilor de a mentine gradul sporit de
competitivitate a procesului de munca.
(2) Salariatii au dreptul la 30 de zile concediu fara plata, acordat o singura data, pentru
pregatirea si sustinerea lucrarii de diploma in invatamantul superior. Acest concediu se poate
acorda §i fractionat, la cererea salariatului.
(3) Concediile fara plata pentru formare profesionald se acorda pe baza cererii formulate in
scris de catre salariat, pe perioada formarii profesionale urmata de salariat din initiativa
proprie.
(4) Cererea de concediu fara plata pentru formarea profesionald poate fi respinsa numai
daca absenta salariatului ar prejudicia grav desfasurarea activitatii.
(5) Cererea de concediu fara plata pentru formare profesionalda trebuie sa indeplineasca
urmatoarele conditii: a) sa fie inaintata angajatorului cu minim o lund inainte de efectuarea
concediului; b) sa precizeze data de incepere a stagiului de formare profesionala, domeniul,
durata, precum §i denumirea institutiei.
(6) Efectuarea concediului fara plata pentru formare profesionald se poate realiza in
intregime §i/sau fractionat in cursul unui an calendaristic, pentru sustinerea examenelor de
absolvire a unor forme de invatamant sau pentru sustinerea examenelor de promovare in anul
urmator in cadrul institutiilor de invatamant superior, cu respectarea modalitatii de intocmire
a cererii prevazute in prezentul regulament.
(7) La sfarsitul perioadei de formare profesionala, salariatul trebuie sa prezinte
angajatorului, dovada absolvirii/neabsolvirii cursului.

Art. 20. — Alte concedii
(1) Concediile medicale pentru incapacitate temporara de munca si concediile medicale
pentru prevenirea imbolnavirilor §i recuperarea capacitatii de munca, exclusiv pentru
situatiile rezultate ca urmare a unor accidente de munca sau boli profesionale, vor fi acordate
in conformitate cu O.U.G. nr. 158/2005 privind concediile si indemnizatiile de asigurari
sociale de sandtate, agsa cum a fost modificata si completata ulterior si Ordinul ministrului
sanatatii §i al presedintelui Casei Nationale de Asigurari de Sanatate nr. 60/32/2006.
(2) In caz de incapacitate temporard de lucru salariatul are obligatia de a instiinta
angajatorul in termen de 24 de ore de la data acordarii concediului si sa depuna in original
concediul medical pana cel tarziu in ziua a 5-a a lunii urmatoare celei pentru care a fost
acordat concediul medical.

Capitolul IT — Salarizarea



Art. 21. — Salariul in bani
Pentru munca prestata in conditiile prevazute in contractul individual de munca, fiecare
salariat are dreptul la un salariu in bani, convenit la incheierea contractului.

Art. 22. — Confidentialitatea salariului
Salariul este confidential. In scopul pdstrarii acestui caracter angajatorul are obligatia a de
lua masurile necesare, ca de exemplu:
a) accesul la intocmirea §i consultarea statelor de plata a salariilor sa se realizeze doar de
catre persoanele care au in fisa postului stabilite in mod direct aceste atributii §i de catre
conducerea unitatii.
b) banii vor fi virati in contul bancar al salariatului si acestuia i se va inmdna extrasul
(fluturas salariu).

Art. 23. — Negocierile salariale
(1) Salariile se stabilesc prin negocieri individuale intre angajator si salariat.
(2) Sporurile si adaosurile la salariul de baza sunt reglementate de contractele colective de
muncd la nivelul unitatii.

Capitolul I1I - Organizarea muncii

Art. 24. - Accesul in incinta unitditii
Accesul persoanelor straine in incinta organizatiei se poate face pe baza legitimatiei de
serviciu insotita de delegatia completata conform prevederilor legale si numai in cadrul
orelor de program.

Art. 25. — Accesul la informatii
In functie de activitatea desfasuratd salariatul poate avea acces la unele informatii si are
obligatia de a pastra confidentialitatea acestora. Informatiile despre, si in legatura cu
activitatea societatii nu pot fi divulgate decat cu acordul prealabil al conducerii societatii.

Capitolul IV - Formarea profesionala

Art. 26. — Modalitatile de realizare a formdrii profesionale.
Formarea profesionala a salariatilor se poate realiza prin urmdatoarele forme:
a) participarea la cursuri organizate de catre angajator sau de catre furnizorii de servicii de
formare profesionala din tara sau din strdinatate;
b) stagii de adaptare profesionala la cerintele postului si ale locului de munca;
¢) stagii de practica §i specializare in fara si in straindtate;

Art. 27. - Asigurarea accesului periodic la formarea profesionali
(1) Angajatorul asigura participarea la programe de formare profesionald pentru toti
salariatii, cel putin o data la 2 ani, daca organizatia are cel putin 21 de salariati;
(2) Cheltuielile cu participarea la programele de formare profesionala, asigurata in conditiile
alin. (1), se suporta de catre angajator. Durata obligatiei salariatului de a presta munca in
favoarea angajatorului care a suportat cheltuielile ocazionate de formarea profesionala,
precum si orice alte aspecte in legatura cu obligatiile salariatului, ulterioare formarii
profesionale, se stabilesc prin act aditional la contractul individual de munca.
(3) In cazul in care salariatul este cel care are inifiativa participdrii la o formd de pregdtire
profesionald cu scoatere din activitate, angajatorul va analiza solicitarea salariatului §i va
decide cu privire la cererea formulata de salariat, in termen de 15 zile de la primirea
solicitarii. Totodata angajatorul va decide cu privire la conditiile in care va permite
salariatului participarea la forma de pregdtire profesionala, inclusiv daca va suporta in
totalitate sau in parte costul ocazionat de aceasta.

Art. 28. — Planurile de formare profesionald
(1) Angajatorul elaboreaza anual si aplica planuri de formare profesionala.



(2) Planul de formare profesionala elaborat conform prevederilor alin. (1) devine anexa la
contractul colectiv de munca incheiat la nivel de unitate.

(3) Salariatii au dreptul sa fie informati cu privire la continutul planului de formare
profesionala.

TITLUL IV
- Procedura disciplinara-

Art. 29. Abaterea disciplinara
Reprezinta o fapta in legaturda cu munca §i care consta intr-o actiune/inactiune savarsita cu
vinovdtie de catre salariat prin care acesta a incalcat normele legale, regulamentul intern,
contractul individual de munca sau contractul colectiv de munca aplicabil. Societatea
dispune de prerogative disciplinare avand dreptul — conform legii — de a aplica sanctiuni
disciplinare salariatilor ori de cate ori constata ca acestia au savdrsit o abatere disciplinara.

Art. 30. Prezentul regulament enumera situatiile, care nu sunt de stricta interpretare,
in care opereza raspunderea salariatului, incadrarea acestora ca fiind abateri disciplinare
grave sau foarte grave facandu-se tinand seama de circumstantele in care s-a produs fapta,
sanctiunea aplicata fiind proprotionala cu gravitatea acesteia.

Art. 31. — Cazuri de abatere disciplinard, cel putin urmatoarele fapte:
(1) Nerespectarea obligatiilor de serviciu ale salariatilor si sanctiunile corespunzatoare:
a) Nerespectarea programului de lucru sau parasirea locului de munca fara aprobarea
sefilor; Sanctiune — avertisment, in functie de gravitatea faptei 5-10 % pe una-trei luni, iar in
mod repetat desfacerea contractului individual de munca.
b) Folosirea timpul de lucru sau logistica societatii, in alt sens decat pentru indeplinirea
sarcinilor de serviciu; Sanctiune — avertisment, in functie de gravitatea faptei 5-10 % pe una-
trei luni, iar in mod repetat desfacerea contractului individual de munca.
¢) Nerealizarea normei de muncd, sau dupa caz neindeplinirea atributiilor ce ii revin conform
fisei postului, sau indeplinirea cu intdrziere a acestora Sanctiune — avertisment, in functie de
gravitatea faptei 5-10 % pe una-trei luni, iar in mod repetat desfacerea contractului
individual de munca.
d) Nesupravegherea, distrugerea si folosirea utilajelor §i a celorlalte mijloace fixe ale
societatii defectuos,nerespectand parametrii optimi ai acestora. Sanctiune — 5-10% pe una-
trei luni, iar in mod repetat desfacerea contractului individual de munca.
e) Nerespectarea normelor de paza, normelor de SSM si cele privind siguranta incendiilor
precum si lipsa actiunii in scopul prevenirii oricarei situatii care ar putea pune in primejdie
viata, integritatea corporala, sandtatea persoanelor i a patrimoniului organizatiei, in cazul
in care interventia ar fi putut preintdmpina urmarile produse. Sanctiune — avertisment, in
functie de gravitatea faptei 5-10 % pe una-trei luni, iar in mod repetat desfacerea
contractului individual de munca.
f) Nepastrarea ordinii si curdgeniei la locul de munca, precum si a normelor de igienad, etc.;
Sanctiune — avertisment, in functie de gravitatea faptei 5-10 % pe una-trei luni, iar in mod
repetat desfacerea contractului individual de munca.
g) Nerespectarea prevederilor din Regulamentul Intern; Regulamentul de Organizare si
Functionare; Codul de Etica, Contractul Colectiv de Munca, Contractul individual de munca
si celeleate dispozitii legale si reglementari legate de atributiile ce ii revin in functie de postul
ocupat. Sanctiune — avertisment, in functie de gravitatea faptei 5-10 % pe una-trei luni, iar in
mod repetat desfacerea contractului individual de munca.
h) Lipsa unei conduite civilizate fata de ceilalti salariati si de clienti. Sanctiune —
avertisment, in functie de gravitatea faptei 5-10 % pe una-trei luni, iar in mod repetat
desfacerea contractului individual de munca.



i) Neefectuarea examenului medical in ziua in care este programat, exceptand reprogramarea
pentru cauze bine intemeiate. Sanctiune — avertisment, in functie de gravitatea faptei 5-10 %
pe una-trei luni

J) Savarsirea de catre salariat, de acte ce ar putea pune in primejdie siguranta celorlalte
persoane ce presteazad activitate in cadrul societatii sau cea a propriei persoane; Sanctiune —
avertisment, in functie de gravitatea faptei 5-10 % pe una-trei luni, iar in mod repetat
desfacerea contractului individual de munca.

k) Impiedicarea de catre salariatii unitatii a celorlalti salariati, sd isi desdsoare activitatea la
locul de munca, Sanctiune — avertisment, in functie de gravitatea faptei 5-10 % pe una-trei
luni, iar in mod repetat desfacerea contractului individual de munca.

l) Solicitarea de foloase necuvenite pentru actiuni/inactiuni in legatura cu procesul de muncd.
Sanctiune — avertisment, in functie de gravitatea faptei 5-10 % pe una-trei luni, iar in mod
repetat desfacerea contractului individual de munca.

m) Absentarea nemotivata timp de 3 zile consecutive sau 5 zile in cadrul aceleiasi luni.
Sanctiune —desfacerea contractului individual de munca.

n) Absentarea nemotivata cu durata mai mica de 3 zile, in cursul aceleiasi luni. Sanctiune —
5-10 % pe una-trei luni, iar in mod repetat desfacerea contractului individual de munca.

(2) Alte cazuri de abateri disciplinare:

a) Neglijenta in serviciu, definita ca incalcarea din culpa, de catre angajat, a unei indatoriri
de serviciu, prin neindeplinirea acesteia sau prin indeplinirea ei defectuoasa, daca s-a
constatat o tulburare a bunului mers al organizatiei sau a unei structuri a acesteia, sau o
paguba patrimoniului acesteia, ori o vatamare importantd a intereselor legale ale unei
persoane sau vatamarea unei persoane, Se sanctioneaza cu: 5-10% din salariu pe una pana
la trei luni; in caz de abatere repetata cu desfacerea contractului individual de munca.

b) Nerespectarea dispozitiilor trasate de sefii ierarhici, sub rezerva legalitatii lor si daca
aceste dispozitii pot fi executate de catre salariati, conform postului pe care il ocupa,
atributiilor ce le revin si/sau conform pregatirii fiecaruia. Se sanctioneaza cu: 5-10% din
salariu pe una pana la trei luni; in caz de abatere repetata cu desfacerea contractului
individual de munca.

¢) Refuzul nejustificat de a indeplini sarcinile si atributiile de serviciu, definit ca nerealizarea
nejustificata a normelor de munca/atributiilor din fisa postului; refuzul de a pleca la punctul
de lucru sau pe traseul stabilit conform graficului; parasirea sau ldsarea fara supraveghere a
utilajelor incredintate in timpul programului de lucru, parasirea locului de munca fara
aprobarea personalului ierarhic superior; Se sanctioneaza cu: 5-10% din salariu pe una
pana la trei luni; in caz de abatere repetata cu desfacerea contractului individual de munca.
d) Introducerea sau consumarea de bauturi alcoolice in incinta oricarui punct de lucru, cat si
pe traseu sau prezentarea la serviciu sub influenta bauturilor alcoolice; Se sanctioneaza cu:
10% din salariu pe trei luni; in caz de abatere repetata cu desfacerea contractului individual
de munca.

e) Introducere, pastrarea, distribuirea, vanzarea sau consumul de substante, cat si
prezentarea la serviciu sub influenta substantelor al caror efect pot produce dereglari
comportamentale, atat in incinta societdtii, la punctele de lucru, pe traseu sau in mijloacele
auto ale societatii; Se sanctioneaza cu: 10% din salariu pe trei luni; in caz de abatere
repetata cu desfacerea contractului individual de munca.

f) Purtarea abuziva, definita ca fiind intrebuintarea de expresii jignitoare fata de o persoand
de catre angajat in exercitiul atributiilor de serviciu, precum i lovirile sau alte acte de
violenta savarsite de acesta; constituie purtare abuziva §i incalcarea demnitatii personale a
altor angajati prin crearea de medii degradante, de intimidare, de ostilitate, de umilire sau
ofensatoare, prin actiuni de discriminare; precum §i impiedicarea la locul de munca a altui
salariat sa isi desfasoare activitatea, Se sanctioneaza cu : 5-10% din salariu pe una pana la
trei luni; in caz de abatere repetata cu desfacerea contractului individual de munca.



g) Falsul intelectual, definit ca fiind falsificarea unui inscris oficial cu prilejul intocmirii
acestuia, cu buna stiintd, de catre un angajat in exercitiul atributiilor de serviciu, Se
sanctioneaza cu : 5-10% din salariu pe una pana la trei luni, iar in cazul in care prin acesta
s-a produs un prejudiciu grav unitatii, Se sanctioneaza cu: desfacerea contractului individual
de munca.

h) Furtul sau intentia dovedita de furt al oricarui bun din patrimoniul societatii. Se
sanctioneaza -10% din salariu pe una pdana la trei luni, iar in cazul in care prin acesta s-a
produs un prejudiciu grav unitatii, se sanctioneaza cu. desfacerea contractului individual de
munca.

Art. 32. — Obligativitatea cercetarii disciplinare prealabile
(1) Cu exceptia sanctiunii cu avertisment, nici o sanctiune disciplinara nu se poate aplica
inainte de efectuarea unei cercetari disciplinare prealabile.
(2) Comisia de cercetare disciplinara este numita prin decizia administratorului, avand neaparat un
numar impar de membrii.

Art. 33. — Cercetarea disciplinara prealabila
(1) Pentru cercetarea abaterii disciplinare §i propunerea sanctiunii, se va constitui o Comisie
de Disciplina. Obligativitatea efectuarii cercetarii disciplinare prealabile precum §i
respectarea procedurii prealabile aplicarii sanctiunii disciplinare revine comisiei de
cercetare disciplinara. Din Comisie va face parte, Secretarul care va intocmi documentatia
necesard, va transmite actele celor in cauza si va tine evidenta tuturor comisiilor de
cercetrare disciplinara, precum si a sanctiuniilor aplicate, neavind insa drept de vot. Prin
Convocator se va specifica ca pe intreg parcursul cercetarii disciplinare, salariatul in cauza
poate fi asistat de un reprezentant al organizafiei sindicale al cdrui membru este. (2) In
vederea desfasurarii cercetarii disciplinare prealabile, salariatul va fi convocat in scris.
(3) Dispozitia de convocare (convocatorul) va preciza obiectul (motivul), data, ora si locul
intrevederii §i va fi expediata de indatd, prin posta, cu confirmare de primire, sau va fi
inmdnata personal salariatului sub semnatura de primire. Convocatorul va putea fi trimis §i
prin e-mail cu conditia ca adresa salariatului sa se regaseasca in dosarul de personal.
(4) Neprezentarea salariatului la convocarea facuta in conditiile prevazute la alin. (2) fara un
motiv obiectiv da dreptul angajatorului sa dispuna sanctionarea, fara efectuarea cercetarii
disciplinare prealabile.
(5) In cursul cercetdrii disciplinare prealabile salariatul are dreptul sd formuleze si s sustind
toate apararile in favoarea sa si sa ofere persoanei imputernicite sa realizeze cercetarea,
toate probele si motivatiile pe care le considera necesare, precum §i dreptul sa fie asistat, la
cererea sa, de catre un reprezentant al sindicatului /al salariatilor.
(6) Sanctiunea disciplinara se stabileste in raport cu gravitatea abaterii savarsite de salariat,
avandu-se in vedere:

a) imprejurarile;

b) gradul de vina;

¢) consecintele abaterii;

d) eventualele sanctiuni anterioare.
(7) Actele procedurii prealabile si rezultatele acestora vor fi consemnate intr-un proces-
verbal scris, ce se intocmeste de catre secretar, in baza tuturor documentelor existente la
dosar, dupa consultarea prealabila a comisiei. Decizia de sanctionare va fi emisa in maxim
30 de zile de la momentul finalizarii cercetarii disciplinare, respectiv de la data incheierii
procesului-verbal final de cercetare.
(8) In cazul in care salariatul a savarsit o abatere gravd sau abateri repetate de la regulile de
disciplina a muncii stabilite prin prezentul Regulament sau de la cele stabilite prin Contractul
colectiv de munca aplicabil, angajatorul poate dispune concedierea numai dupa efectuarea
cercetarii disciplinare prealabile, in conditiile prevazute in prezentul Regulament, cu
respectarea prevederilor legale.



(9) In cazul in care, salariatul care a fost sanctionat cu desfacerea contractului individual de
muncd, a beneficiat in ultimele 12 luni, anterior emiterii deciziei de sanctionare, de un curs
de formare profesionald, este obligat la suportarea tuturor cheltuielilor ocazionate de
pregatirea sa profesionala, proportional cu perioada nelucrata din perioada stabilita
conform actului aditional la contractul individual de munca.

Art. 34. — Comunicarea deciziei de sanctionare disciplinard
Decizia de sanctionare se comunica salariatului in cel mult 5 zile calendaristice de la data
emiterii §i produce efecte de la data comunicarii. Decizia se preda personal salariatului, cu
semndturd de primire, ori, in caz de refuz al primirii, prin scrisoare recomandata, la
domiciliul sau resedinta comunicata de acesta. Decizia de sanctionare poate fi trimisa §i prin
e-mail , insa cu conditia ca adresa de corespondentd a acestuia sa fie trecutd in dosarul de
personal.

Art. 35. — Contestarea deciziei de sanctionare disciplinara
Decizia de sanctionare poate fi contestata de catre salariat, la tribunalul in a carei
circumscriptie isi are domiciliul/resedinta persoana sanctionata, in termen de 30 de zile
calendaristice de la data comunicarii.
Art. 38. — Reabilitarea disciplinara
Sanctiunile disciplinare se radiaza de drept, in termen de 12 luni de la aplicare, daca
salariatului nu i se aplica o noua sanctiune disciplinara in acest termen.

Titlul V
-Protectia, igiena si securitatea in munca-

Capitolul I — Generalitati

Art. 36. — Definire
(1) Angajatorul este obligat sa ia toate masurile necesare pentru protejarea vietii §i sanatatii
salariatilor §i sa asigure securitatea si sandtatea salariatilor in toate aspectele legate de
muncd.
(2) Angajatorul asigura planificarea, organizarea §i mijloacele necesare activitatii de
prevenire §i protectie in cadrul organizatiei.

Art. 37.— Obligatiile angajatorului
(1) In cadrul responsabilitatilor sale, angajatorul are obligatia sd ia mdsurile necesare
pentru:
a) asigurarea securitatii §i protectia sanatatii lucratorilor,
b) prevenirea riscurilor profesionale;
¢) informarea §i instruirea lucratorilor in domeniul securitatii si sanatatii muncii;
d) asigurarea cadrului organizatoric §i a mijloacelor necesare securitatii si sanatatii in
muncd.
(2) Angajatorul urmareste adaptarea masurilor prevazute la alin. (1), tindnd seama de
modificarea conditiilor, si pentru imbunatatirea situatiilor existente.
(3) Angajatorul implementeaza masurile prevazute la alin. (1) §i (2) pe baza urmatoarelor
principii generale de prevenire:
a) evitarea riscurilor;
b) evaluarea riscurilor care nu pot fi evitate;
¢) combaterea riscurilor la sursa;
d) adaptarea muncii la om, in special in ceea ce priveste proiectarea posturilor de munca,
alegerea echipamentelor de munca, a metodelor de munca si de productie, in vederea
reducerii monotoniei muncii, a muncii cu ritm predeterminat §i a diminuarii efectelor
acestora asupra sandtatiiy
e) adaptarea la progresul tehnic,



/) inlocuirea a ceea ce este periculos cu ceea ce nu este periculos sau cu ceea ce este mai
putin periculos;

g) dezvoltarea unei politici de prevenire coerente care sa cuprinda tehnologiile, organizarea
muncii, conditiile de munca, relatiile sociale si influenta factorilor din mediul de munca,

h) adoptarea, in mod prioritar, a masurilor de protectie colectiva fata de masurile de
protectie individuala,

i) furnizarea de instructiuni corespunzatoare lucratorilor.

(4) Fara a aduce atingere altor prevederi ale legislatiei securitatii §i sanatatii muncii, tinand
seama de natura activitatilor din intreprindere si/sau unitate, angajatorul are urmatoarele
obligatii:

a) identificarea echipamentelor individuale de protectie necesare pentru posturile de lucru
din intreprindere si intocmirea necesarului de dotare a lucratorilor cu echipament individual
de protectie, conform prevederilor Hotararii Guvernului nr. 1.048/2006 privind cerintele
minime de securitate si sandatate pentru utilizarea de catre lucratori a echipamentelor
individuale de protectie la locul de munca,

b) urmarirea intrefinerii, manipularii §i depozitarii adecvate a echipamentelor individuale de
protectie si a inlocuirii lor la termenele stabilite, precum si in celelalte situatii prevazute de
Hotararea Guvernului nr. 1.048/2006;

¢) participarea la cercetarea evenimentelor conform prevederilor stipulate in Norma
Metodologica la Legea nr. 319/2006,

d) intocmirea evidentelor conform competentelor prevederilor stipulate in Norma
Metodologica la Legea nr. 319/2006,

e) elaborarea rapoartelor privind accidentele de munca suferite de lucratorii din
intreprindere si/sau unitate, in conformitate cu prevederile din Legea nr. 319/2006;

f) urmarirea realizarii masurilor dispuse de catre inspectorii de munca, cu prilejul vizitelor
de control si al cercetarii evenimentelor,

g) colaborarea cu lucratorii si/sau reprezentantii lucratorilor, serviciile externe de prevenire
si protectie, medicul de medicina muncii, in vederea coordonarii masurilor de prevenire §i
protectie;

h) colaborarea cu lucratorii desemnati/serviciile interne/serviciile externe ai/ale altor
angajatori, in situatia in care mai mulfi angajatori isi desfasoara activitatea in acelasi loc de
muncd,

i) urmarirea actualizarii planului de avertizare, a planului de protectie si prevenire §i a
planului de evacuare;

J) propunerea de sanctiuni §i stimulente pentru lucratori, pe criteriul indeplinirii atributiilor
in domeniul securitatii §i sanatatii in muncd,

k) propunerea de clauze privind securitatea §i sanatatea in muncad la incheierea contractelor
de prestari de servicii cu alti angajatori, inclusiv la cele incheiate cu angajatori strdini;

l) intocmirea unui necesar de mijloace materiale pentru desfasurarea acestor activitati.

(5) Activitatile legate de supravegherea starii de sandtate a lucratorilor se vor efectua in
conformitate cu prevederile din Legea nr. 319/2006.

Capitolul IT — Instruirea in domeniul sanitatii si securitatii muncii

Art. 38. — Obligatia angajatorului de a instrui salariatii organizatiei
(1) Angajatorul este obligat sa efectueze instruirea angajatilor sai in domeniul securitatii si
sanatatii in muncd inainte de inceperea activitatii.
(2) Instruirea in domeniul sanatatii si securitatii muncii se realizeaza obligatoriu in cazul
noilor angajati, al celor care-si schimba locul de munca sau felul muncii si al celor care isi
reiau activitatea dupa o intrerupere mai mare de 6 luni, cu respectarea termenelor stabilite §i
a celorlalte prevederi legale.



(3) Instruirea angajatilor in domeniul securitatii si sanatatii in munca Sse realizeaza in
conformitate cu prevedrile Legii 319/2006 cu modificarile ulterioare.

(4) In intervalul de timp care se scurge intre indeplinirea obligatiilor prealabile ale
angajatorului anterior incheierii contractului individual de munca stipulate pe larg in
prezentul Regulament si incheierea in forma scrisa a contractului individual de munca se
interzice angajatorului sa permita persoanei ce solicita angajarea sa presteze orice fel de
activitati pentru §i sub autoritatea acestuia, in sediul/domiciliul, la orice filiala, sucursald
sau punct de lucru al acestuia.

Titlul VI
-Nediscriminarea si inliturarea formelor de incalcare a demnitatii-

Art. 39. — Principiul egalitdtii de tratament
(1) In cadrul relatiilor de muncd functioneazd principiul egalititii de tratament fati de toti
salariatii. (2) Este interzisa orice discriminare bazata pe criterii de sex, orientare sexuald,
caracteristici genetice, varsta, apartenenta nationala, rasa, culoare, etnie, religie, opinie
politica, orientare sociala, handicap, situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta ori
activitate sindicala.
(3) Constituie discriminare directa actele si faptele de excludere, deosebire, restrictie sau
preferinta, intemeiate 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
exercitarii drepturilor prevazute in legislatia muncii.
(4) Constituie discriminare indirecta actele si faptele intemeiate in mod aparent pe alte
criterii decdt cele prevazute la alin. (2), dar care produc efectele unei discriminari directe.

Titlul VII
— Modalitati de aplicare a altor dispozitii legale sau contractuale specifice-

Capitolul I - incheierea contractului individual de munci

Art. 40. - Generalitditi
(1) In vederea stabilirii concrete a drepturilor si obligatiilor salariatilor, angajarea se face
prin intocmirea contractului individual de munca in forma scrisd, in limba romana, anterior
inceperii raporturilor de munca si cu respectarea tuturor prevederilor legale la momentul
primirii la munca.
(2) La negocierea, incheierea sau modificarea contractului individual de munca, oricare
dintre parti poate fi asistata de terti, conform propriei optiuni.

Art. 41. — Obligatiile angajatorului anterior incheierii contractului individual de
muncd. Anterior incheierii contractului individual de munca, angajatorul are obligatia de a
informa persoana care solicita angajarea, cu privire la clauzele esentiale pe care
intentioneaza sa le inscrie in contract. Obligatia de informare se considera indeplinita de
catre angajator la momentul semnarii contractului individual de munca sau a actului
aditional, dupa caz.

Capitolul II - Executarea contractului individual de munca
Art. 42. (1) In executarea contractului individual de muncd, angajatorul si salariatul

urmaresc exercitarea drepturilor ce le revin si a obligatiilor ce le incumba, rezultate in urma
negocierii efectuate cu respectarea prevederilor legale, concretizate in clauzele contractului



individual de munca §i contractului colectiv de munca aplicabil, §i precizate in cuprinsul
prezentului regulament intern.

(2) Modificarea unuia/mai multor elemente esentiale ale contractului individual de munca se
poate face doar prin acordul partilor, cu respectarea procedurii prealabile expres prevazute
de lege si retinuta in prezentul regulament intern (acte aditionale, informare, etc.).

(3) Anterior modificarii oricaruia din urmatoarele elemente (durata contractului, locul
muncii, felul muncii, conditiile de munca, salariul, timpul de munca si timpul de odihna), in
timpul executarii contractului individual de munca, angajatorul este obligat sa realizeze
informarea conform prevederilor Codului Muncii.

(4) Exceptional, modificarea unilaterala a contractului individual de munca este posibila
numai in cazurile §i in conditiile prevazute expres de lege, respectiv locul muncii, care poate
fi modificat unilateral prin delegare sau detasare;

Capitolul III - Suspendarea contractului individual de munca

Art. 43. — Drepturi pe timpul suspendarii contractului individual de munca
(1) Suspendarea contractului individual de munca are ca efect suspendarea prestarii muncii
de catre salariat §i a platii drepturilor de natura salariala de catre angajator.
(2) Pe durata suspendarii contractului individual de munca, continua sa existe celelalte
drepturi si obligatii ale partilor, prevazute prin legi speciale, prin contractul colectiv de
munca aplicabil, prin contracte individuale de munca sau prin prezentul Regulament.

Art. 44. — Suspendarea de drept, din initiativa angajatului si suspendarea prin
acordul partilor
(1) Contractul individual de munca se suspenda de drept in urmatoarele situatii:
a) concediu de maternitate;
b) concediu pentru incapacitate temporara de muncd,
¢) carantind,
d) exercitarea unei functii in cadrul unei autoritati executive, legislative ori judecatoresti, pe
toata durata mandatului, daca legea nu prevede altfel;
e) indeplinirea unei functii de conducere salarizate in sindicat;
1) forta majora;
g) in cazul in care salariatul este arestat preventiv, in conditiile Codului de procedurd penala;
h) pe perioada exercitarii unei functii eligibile remunerate de organizatia in care salariatul
isi desfasoara activitatea pe timpul mandatului;
i) de la data expirarii perioadei pentru care au fost emise avizele, autorizatiile ori atestarile
necesare pentru exercitarea profesiei.
(2) Contractul individual de munca poate fi suspendat din initiativa salariatului, in
urmatoarele situatii:
a) concediu pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani sau,in cazul copilului cu
handicap, panad la implinirea varstei de 3 ani;
b) concediu pentru ingrijirea copilului bolnav in vdrsta de pana la 7 ani sau, in cazul
coplilului cu handicap, pentru afectiuni inercurente, pana la implinirea varstei de 18 ani;
¢) concediu paternal;
d) concediu pentru formare profesionala;
e) exercitarea unor functii elective in cadrul organismelor profesionale constituite la nivel
central sau local, pe toata durata mandatului,
f) participarea la greva.
(3) Contractul individual de munca poate fi suspendat din initiativa angajatorului, in
urmatoarele situatii:
a) in cazul in care angajatorul a formulat plangere penala impotriva salariatului sau acesta a
fost trimis in judecata pentru fapte penale incompatibile cu functia detinutd, pana la
ramanerea definitiva a hotararii judecatoresti;



b) in cazul intreruperii sau reducerii temporare a activitatii, farda incetarera raportului de
muncd, pentru motive economice, tehnologice, structurale sau similare;
¢) in cazul in care impotriva salariatului s-a luat, in conditiile Codului de procedura penala,
masura controlului judiciar ori a controlului judiciar pe cautiune, daca in sarcina acestuia
au fost stabilite obligatii care impiedica executarea contractului de muncd, precum si in cazul
in care salariatul este arestata la domiciliu, iar continutul masurii impiedica executarea
contractului de munca,
d) pe durata detasarii;
e) pe durata suspendarii de catre autoritatile competente a avizelor, autorizatiilor sau
atestarilor necesare pentru exercitarea profesiilor.
(4) Contractul individual de munca poate fi suspendat prin acordul partilor, in urmatoarele
situatii:
a) concedii fara plata pentru studii sau pentru interese personale

Art. 45. — Remunerarea muncii in temeiul unui contract nul
Persoana care a prestat munca in temeiul unui contract nul are dreptul la remunerarea
acestuia, corespunzator modului de indeplinire a atributiilor de serviciu.

Art. 46. — Efectele existentei unor clauze afectate de nulitate
(1) In situatia in care o clauzd este afectatd de nulitate, intrucdt stabileste drepturi i obligatii
pentru salariati care contravin unor norme legale imperative sau contractelor colective de
munca aplicabile, aceasta este inlocuita de drept cu dispozitiile legale sau conventionale
aplicabile, salariatul avand dreptul la despagubiri.
(2) Constatarea nulitatii si stabilirea, potrivit legii, a efectelor acesteia se pot face prin
acordul partilor.
(3) Daca partile nu se inteleg, nulitatea se pronunta de catre instanta judecdtoreasca.

Capitolul IV -incetarea contractului individual de munci-
Sectiunea I. Incetarea de drept a contractului individual de munca

Art. 47. Contractul individual de munca existent inceteazd de drept:
a) la data decesului salariatului sau al angajatorului persoana fizica, precum si in cazul
dizolvarii angajatorului persoana juridica, de la data la care angajatorul si-a incetat
existenta conform legii;
b) la data ramanerii irevocabile a hotardrii judecatoresti de declarare a mortii sau punerii
sub interdictie a salariatului sau angajatorului persoana fizica,
¢) la data implinirii cumulative a conditiilor de varsta standard si a stagiului minim de
cotizare pentru pensionare; la data comunicarii deciziei de pensie in cazul pensiei de
invaliditate de gradul I11; pensiei anticipate partiale, pensiei anticipate, pensiei pentru limita
de varsta cu reducerea varstei standard de pensionare; la data comunicarii deciziei medicale
asupra capacitatii de munca in cazul invaliditatii de gradul I sau I1;
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 hotardre judecdtoreascd;
e) ca urmare a admiterii cererii de reintegrare in functia ocupata de salariat a unei persoane
concediate nelegal sau pentru motive neintemeiate, de la data ramanerii definitive a hotararii
Judecatoresti de reintegrare;
f) ca urmare a condamnarii la executarea unei pedepse privative de libertate, de la data
ramdnerii definitive a hotararii judecatoresti;
g) de la data retragerii de catre autoritatile competente a avizelor, autorizatiilor ori a
atestdarilor necesare pentru exercitarea profesiei;
h) ca urmare a interzicerii exercitarii unei profesii sau a unei functii, ca masura de siguranta
ori pedeapsa complementara, de la data ramadnerii definitive a hotararii judecdtoresti prin
care s-a dispus interdictia;



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

Sectiunea II - Concedierea

Art. 48. — Exceptii de la imposibilitatea concedierii
(1) In cazul reorganizarii judiciare, a falimentului sau a dizolvarii angajatorului, concedierea
salariatilor poate fi dispusa si in cazul in care salariatii se afld in una din situatiile prevazute
de art. 60(1) din Codul Muncii, precum §i a art. 21 din O.U.G. nr. 96/2003 privind protectia
maternitatii la locurile de munca, asa cum a fost modificata si completata ulterior.
(2) Angajatorul care a incetat raportul de munca sau de serviciu cu o salariata prevazuta la
art. 21 din O.U.G. nr. 96/2003 are obligatia ca, in termen de 7 zile de la data comunicarii
acestei decizii in scris catre salariata, sa transmita o copie a acestui document sindicatului
sau reprezentantilor salariatilor din unitate, precum §i inspectoratului teritorial de munca.
Copia deciziei se insoteste de copiile documentelor justificative pentru masura luata.

Art. 49. —Concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului.
Angajatorul 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
disciplina muncii ori de la cele stabilite prin contractul individual de munca, contractul
colectiv de munca 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 zile, in conditiile Codului de procedura penala;
¢) in cazul in care, prin decizie a organelor competente de expertiza medicala, se constata
inaptitudinea fizica 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

Art. 50. — Comunicari in unele cazuri de concediere pentru motive care tin de
persoana salariatului
(1) In cazul in care salariatul este arestat preventiv pentru o perioadd mai mare de 30 de zile,
in conditiile Codului de Procedura Penala, precum i in cazul in care, prin decizie a
organelor competente de expertiza medicala, se constatd inaptitudinea fizica si/sau psihica a
salariatului, fapt ce nu permite acestuia sa isi indeplineasca si atributiile corespunzatoare
locului de munca ocupat, el este obligat sa comunice angajatorului, personal sau printr-un
imputernicit, actul care atesta aceasta stare de fapt in termen de maxim 24 de ore de la
intrarea in posesie.
(2) Salariatul concediat in conditiile de mai sus, in cazul in care a beneficiat de un curs de
formare profesionala suportat de angajator, in ultimele 12 luni, are obligatia de a restitui
toate cheltuielile ocazionate cu pregdtirea sa profesionald, proportional cu perioada
nelucrata din perioada stabilita conform actului aditional la contractul individual de munca.

Art. 51. — Preavize si propuneri, decizia de concediere
(1) In cazul concedierii pentru motivele previzute la Art. 54 lit. ¢); d) , angajatorul este
obligat de a-i propune salariatului alte locuri de munca vacante in unitate, compatibile cu
capacitatea de muncd stabilita de medicul de medicind a muncii. In situatia in care
angajatorul nu dispune de locuri de munca vacante, acesta are obligatia de a 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.



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

(3) In cazul in care salariatul nu isi manifestd consimgamantul in termenul previzut la alin.
(2), precum $i dupa notificarea cazului catre agentia teritorialda de ocupare a fortei de munca,
angajatorul poate dispune concedierea salariatului, cu obligativitatea acordarii salariatului
in cauzda a unui preaviz de minim 20 zile lucratoare, preaviz care va fi notificat de urgenta
salariatului, dupa inregistrarea acestuia in Registrul general de intrare-iegire a
documentelor.

(4) In cazul in care concedierea intervine pentru motivul previzut la Art.51 lit. a),
angajatorul poate emite decizia de concediere numai cu respectarea dispozitiilor prevazute la

Sectiunea III - Procedura disciplinara

Art. 52. -Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului
(1) In cazul in care incetarea contractului individual de muncd este determinati de
desfiintarea locului de munca ocupat de salariat, din unul sau mai multe motive fara legatura
cu persoana acestuia, dificultatile economice, transformarile tehnologice sau reorganizarea
activitatii trebuie sa rezulte clar din actele organizatiei, iar desfiintarea locului de munca
trebuie sa fie consecinfa directd a uneia din aceste situatii in care se afla organizatia §i sa se
regaseascd in organigrama acesteia.
(2) La incetarea contractului individual de munca din motive ce nu tin de persoana
salariatului, angajatorii vor acorda acestuia o compensatie conform prevederilor
contractului colectiv de munca la nivel de unitate.

Art. 53. - Concedierea colectivi
(1) Prin concedierea colectiva se intelege concedierea, intr-o perioada de 30 zile
calendaristice, din unul sau mai multe motive care nu tin de persoana salariatului, a unui
numar de:
a) cel putin 10 salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are incadrati mai mult de 20
de salariati si mai putin de 100 de salariati;
b) cel putin 10% din salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are incadrati cel putin
100 de salariati, dar mai putin de 300 de salariati;
¢) cel putin 30 de salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are incadrati cel putin 300
de salariati.

Art. 54. — Procedura in cazul concedierilor colective
In cazul in care angajatorul aflat in una/mai multe din situatiile previzute la art. 65(1) din
Codul Muncii, dispune concedierea colectiva, in sensul prevederilor art. 68 din Codul
Muncii, aceasta trebuie efectuata cu respectarea procedurii prevazute in lege si de contractul
colectiv de munca la nivel de unitate.

Capitolul V - Demisia

Art. 55. - Definire

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

(2) Angajatorul are obligatia de a inregistra demisia, formulata in scris de catre salariat in
Registrul general de intrari-iesiri a documentelor, in momentul comunicarii acesteia de catre
salariat.

(3) Termenul de preaviz este cel convenit de parti in contractul individual de munca sau, dupa
caz, cel prevazut in contractele colective de munca aplicabile §i 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.

Art. 56. — Consecintele demisiei
(1) Salariatii care au beneficiat de un curs de formare profesionala in ultimele 12 luni,
anterioare depunerii demisiei, sunt obligati la restituirea tuturor cheltuielilor ocazionate de
pregatirea profesionala, proportional cu perioada nelucrata din perioada stabilita conform
actului aditional la contractul individual de munca.
(2) Prevederile aliniatului precedent se aplica tuturor cazurilor de incetare a contractului
individual de munca la initiativa salariatului, sau din motive imputabile lui.

Art. 57. — Data incetarii contractului individual prin demisie
Contractul individual de munca inceteaza la data expirarii preavizului acordat in conditiile
legii sau la data renuntarii totale sau partiale de catre angajator la termenul respectiv, de la
data mentionatda in actul ce constata denuntarea unilaterald a contractului individual de
munca din partea salariatului.

Art. 58. — Demisia firad preaviz
(1) In cazul neindeplinirii de cdtre angajator a oricaror obligatii asumate prin contractul
individual de munca, salariatul poate demisiona fara preaviz, contractul fiind denuntat
unilateral de la data stipulata in cuprinsul demisiei.
(2) Dovada neindeplinirii acestor obligatii se va face prin orice mijloc de proba, in fata
instantei judecatoresti competente.

Titlul VIII
-Criteriile si procedurile de evaluare profesionala a salariatilor-

Capitolul I - Dispozitii generale

Art. 59. — Criteriile de evaluare si scopul acestora
(1) Procesul de evaluare se va realiza pe baza urmatoarelor criterii: - indeplinirea
atributiilor stabilite in fisa postului - complexitate si diversitatea activitatilor - contacte §i
comunicare - asumarea responsabilitatilor - atitudine inovatoare, creativa in rezolvarea
sarcinilor de serviciu - performanta in realizarea activtatii si competenta in gestionarea
resurselor alocate.
(2) Evaluarea performantelor profesionale individuale se bazeaza pe aprecierea in mod
sistematic §i obiectiv a randamentului, a calitatii muncii, a comportamentului, a initiativei, a
eficientei si creativitatii, pentru fiecare salariat.
(3) Masurarea si evaluarea performantelor profesionale individuale este un proces continuu,
coordonat de catre Compartimentul Resurse Umane.

Capitolul II
— Evaluarea performantelor profesionale individuale ale personalului
contractual-

Art. 60. — Etapele procedurii de evaluare
(1) Activitatea profesionala se apreciaza anual, ca urmare a evaluarii performantelor
indiviaduale, prin acordarea de calificative: , foarte bine”, , bine”, , satisfacator sau
., nesatisfacator” .
(2) Perioada de evaluare este cuprinsa intre 1-31 ianuarie a fiecarui an.
(3) Perioada evaluata este cuprinsa intre 1 ianuarie -31 decembrie a anului anterior celui in
care se face evaluare.
(4) In mod exceptional, evaluarea performantelor anuale individuale se face si in cursul
perioadei evaluate, in urmatoarele cazuri:



-atunci cand pe parcursul perioadei evaluate raportul de munca al salariatului evaluat
inceteazad, se suspendd pe o perioada de cel putin 3 luni sau se modifica,
-atunci cdnd pe parcursul perioadei evaluate raportul de munca al evaluatorului inceteaza,
se suspenda pe o perioada de cel putin 3 luni sau se modifica.
In acest caz evaluatorul are obligatia ca, inainte de incetare, suspendare sau modificarea
relatiilor de munca sau, dupa caz, intr-o perioada de cel mult 15 zile calendaristice sa
realizeze evaluarea performantelor individuale ale salariatilor din subordine.
(5) Pe baza criteriilor enumerate la art.64, persoana care va realiza procedura de evaluare
acorda note de la 1 la 5, pentru fiecare criteriu prevazut in fisa de evaluare a fiecarui
angajat, a carui model este prevazut in Anexa nr.2.
(6) Nota finala a evaluarii reprezinta media aritmetica a notelor acordate pentru fiecare
criteriu (7) Calificativul final se stabileste pe baza notei finale, dupa cum urmeaza:

- intre 1,00 - 2,00 = nesatisfacator

- intre 2,01 — 3,50 = satisfacator

- intre 3,50 — 4,50 = bine

- intre 4,51 — 5,00 = foarte bine
Daca la evaluare, salariatul primeste calificativul , nesatisfdacator”, se considerda ca acesta
nu corespunde cerintelor postului in care este incadrat.
(8) Notele corespunzatoare fiecarui criteriu vor fi acordate de catre evaluator. Dupa
aducerea la cunostinta persoanei evaluate a consemnarilor facute de evaluator in fisa de
evaluare, aceasta se semneazd de evaluator si persoana evaluatd. In cazul in care intre cei
doi exista divergenta de opinie asupra evaluarii, obiectiunile persoanei evaluate se
consemneazd in fisa de evaluare. Evaluatorul poate modifica fisa de evaluare daca, in urma
obiectiunilor, se ajunge la un punct de vedere comun. (9) Angajatii nemultumiti de rezultatul
evaluarii pot sa il conteste la superiorul ierarhic evauatorului. Contestatia se formuleaza in
termen de 5 zile lucratoare de la data la care au luat cunostinta de fisa de evaluare si se
solutioneaza in termen de 10 zile lucratoare de la expirarea perioadei de depunere a
contestatiei. Seful ierahic evaluatorului, in urma analizarii, poate modifica fisa de evaluare,
in urmatoarele conditii: - aprecierile consemnate nu corespund realitatii - intre evaluator §i
persoana evaluata exista diferente de opinii si nu au dus la un punct de vedere comun.
Fisa de evaluare modificata se aduce la cunostinta persoanei evaluate in termen de 5 zile
lucratoare de la solutionarea contestatiei.
(10) Angajatii nemultumiti de modul de solutionare al contestatiei se pot adresa instantei de
judecata (11) Angajatii evaluati direct de conducatorul societatii, nemultumiti de rezultatul
evaluarii, se pot adresa direct instantei de judecata.

Art. 61. - Evaluatorul

(1) Evaluatorul este persoana din cadrul organizatiei, cu atributii de conducere a
compartimentului in cadrul caruia isi desfasoara activitatea angajatul evaluat sau, dupa caz,
care coordoneaza activitatea respectivului angajat.
(2) In sensul prezentelor criterii de evaluare, are calitatea de evaluator:
a) persoana aflata in functia de conducere care coordoneaza compartimentul in cadrul
caruia isi desfasoara activitatea salariatul aflat intr-o functie de executie sau care
coordoneaza activitatea acestuia,
b) persoana aflata in functia de conducere ierarhic superioard, potrivit structurii
organizatorice a organizatiei, pentru salariatul aflat intr-o functie de conducere;
¢) persoana aflata intr-o functie de conducere in cadrul organizatiei, care coordoneaza
domeniul de activitate pentru director general/director.

Titlul IX
- Procedura de solutionare a cererilor sau reclamatiilor individuale ale
salariatilor-



Art. 62. — Dreptul la sesizarea cu privire la incalcarea drepturilor personale ale
salariatului de citre prezentul Regulament; raspunsul la sesizare.

(1) In mdsura in care va face dovada incalcarii unui drept al siu, orice salariat interesat
poate sesiza angajatorul cu privire la dispozitiile prezentului Regulament, in scris cu
precizarea expresa a prevederilor ce ii incalca dreptul si a prevederilor legale care considera
salariatul ca sunt astfel incalcate.

(2) Angajatorul desemneaza o persoana care sa formuleze raspunsuri la cererile sau
reclamatiile individuale ale salariatilor in legatura cu modul de derulare al raportului de
munca intre angajator §i angajat cu respectarea prevederilor Regulamentului de catre
angajati care vor fi comunicate acestora personal sau prin posta.

(3) Conducerea unitatii va organiza obligatoriu audiente saptamdnale de minim 2 ore si va
afisa programul de audiente.

Art. 63. — fnregistrarea si solutionarea sesizarilor
(1) Sesizarea astfel formulata va fi inregistrata in Registrul general de intrari-iesiri al
societatii §i va fi solutionata de catre persoana imputernicita special de catre angajator, in
conformitate cu atributiile stabilite in fisa postului, sau precizate in cuprinsul contractului
individual de munca.

(2) Sesizarea va fi solutionata §i raspunsul va fi redactat in termen de maxim 5 zile
lucratoare, dupa cercetarea tuturor imprejurarilor care sa conduca la aprecierea corecta a
starii de fapt §i va purta viza conducerii societdtii.

(3) Dupa inregistrarea raspunsului in Registrul general de intrari-iesiri, acesta va fi
comunicat salariatului ce a formulat sesizarea/reclamatia de indata, in urmatoarele
modalitati: personal, sub semnatura de primire, cu specificarea datei primirii; prin posta, in
situatia in care salariatului nu i s-a putut inmana personal raspunsul in termen de 2 zile, sub
regim de scrisoare recomandata cu confirmare de primire.

Art. 64. — Comisia de Conciliere
(1) Pentru rezolvarea conflictelor individuale de munca dintre salariati, angajatori si
salariati, precum si a reclamatiilor si a sesizarilor, partile convin ca in primul rdnd sa
actioneze pentru concilierea lor in cadrul unitatii.

(2) In acest scop la nivelul unitdtii se va constitui o Comisie de Conciliere, formatd din
reprezentanti ai sindicatului si angajatorului, ce va functiona in baza unui regulament
propriu.

(3) In caz de nesolutionare se va urma calea legald.

Art. 65. - Controlul legalitatii dispozitiilor cuprinse in prezentul Regulament
Controlul legalitatii dispozitiilor cuprinse in prezentul Regulament este de competenta
instantelor judecatoresti — tribunalul in a carei circumscriptie reclamantul igi are domiciliul,
resedinta, sau dupa caz sediul, care pot fi sesizate in 30 de zile de la data comunicarii de
cdtre angajator a modului de solutionare a sesizarii formulate cu respectarea prevederilor
legale.

Art. 66. — Sesizarile cu privire la incalcarea drepturilor si intereselor salariatilor
(1) Procedura de solutionare pe cale amiabila a pldangerilor individuale ale salariatilor este
cea stabilita pentru sesizarea cu privire la incalcarea drepturilor personale ale salariatului
de catre prezentul Regulament. Aceste proceduri vin in completarea celor stabilite in
contractul colectiv de munca la nivel de unitate.

(2) Plangerile salariatilor in justitie nu constituie motiv de desfacere a contractului
individual de munca.

Titlul X
- Dispozitii finale -



Art. 67. - Responsabilitatea privind intocmirea §i modificarea prezentului
Regulament
Prezentul Regulament este intocmit §i se modifica de catre angajator, cu consultarea
sindicatului sau a reprezentantilor salariatilor, dupa caz. Orice modificare legislativa
modifica de drept prezentul regulament. Orice modificare, alta decat cea legislativa, va fi
supusa regulior de publicitate, afisare si informare prevazute in prezentul regulament.

Art. 68. — Informarea salariatilor cu privire la continutul prezentului Regulament
(1) Angajatorul are obligatia de a-si informa salariatii cu privire la continutul prezentului
Regulament, care se afiseaza la sediul angajatorului si la toate punctele de lucru ale acestuia
(2) Regulamentul de ordine interioara va fi adus la cunostinta conducatorilor/responsabililor
de activiate, carora le revine sarcina de a-l aduce la cunostinta salariatilor din subordine.
(3) Persoanele nou angajate sau persoanele detasate de la un alt angajator, vor fi informate,
din momentul inceperii activitatii asupra drepturilor si obligatiilor ce li se aplica si care sunt
stabilite prin prezentul Regulament, de catre responsabilii de activitati.
(4) Prevederile din regulament se completeaza cu celelalte dispozitii legale aplicabile si cu
dispozitiile din CCM aplicabil la nivel de societate.
(5) Prezentul regulament intra in vigoare la data de 01.01.2018

Administrator,
GYORGY ISTVAN



