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PREAMBUL

Art. 1. S.C. PET COMMUNICATIONS S.R.L. denumitd in continuare ,Angajatorul” sau ,Societatea”, este
persoand juridicd romand, avand forma juridicd de societate comerciald cu rdspundere limitatda, care se
organizeaza si functioneaza in conformitate cu dispozitiile legale in vigoare, cu statutul propriu si cu prevederile
regulamentului de organizare si functionare.

Art. 2. Sediul social al societdtii este in Constanta, str. Caraiman nr. 25

Art. 3. Societatea are ca obiect principal de activitate - Proiectare Instalatii, Instalatii in Constructii, Service
pentru Instalatii, cod CAEN 4321, in conditiile legii.

Art. 4. Societatea este inregistratd la Oficiul Registrului Comertului al Municipiului Constanta, avand codul de
inregistrare fiscala RO 5716737 si numérul de ordine in Registrul Comertului J 13/1783/1994.

CAPITOLUL I

DISPOZITII GENERALE

Art. 5. Prezentul Regulament este intocmit in temeiul si cu respectarea prevederilor specifice ale Codului
Muncii.

Art. 6. Regulamentul Intern cuprinde urmatoarele:
1) reguli privind protectia, igiena si securitatea in muncé n cadrul Societ&tii;

2) reguli privind respectarea principiului nediscrimindrii si al Inl&turdrii oricirei forme de incilcare a
demnitatii;

3) drepturile si obligatiile Societatii, respectiv ale salariatilor, ce decurg din derularea raporturilor de
munca;

4) procedura de solutionare a cererilor sau reclamatiilor individuale ale salariatilor;
5) reguli concrete privind disciplina muncii in Societate;

6) abateri disciplinare si sanctiuni aplicabile;

7) reguli referitoare la procedura disciplinar3;

8) modalitati de aplicare a altor dispozitii legale sau contractuale specifice:



9) criteriile si procedurile de evaluare profesionala a salariatilor.

Art. 7. Regulamentul Intern se aplica tuturor salariatilor Societatii, indiferent de modul de reglementare

a raporturilor de munca dintre salariat si Societate: contract individual de munc8 (pe durati nedeterminats sau
pe duratd determinatd, cu program de lucru cu norma intreagd sau cu timp partial de munc3, pe durata
perioadei de probd etc).

Art. 8. Regulamentul Intern se aprobd de directorul general al Societdtii, dupd analiza propunerilor
departamentelor implicate in elaborarea acestuia.

Art. 9.

1) Regulamentul Intern se aduce in mod obligatoriu la cunostinta tuturor salariatilor, pe bazi de
semnaturd, astfel:

a) intermen de 15 zile lucrdtoare de la data aprob&rii acestuia;

b) in termen de 15 zile lucratoare de la data aprobédrii oricdrei modificiri ce intervine in continutul

Regulamentului aprobat initial;
¢) la angajarea in Societate.

2) Obligatia de informare prevdzutd la alin. (1) lit. a) si b) este in rdspunderea nemijlocity a sefilor de
entitadti de la toate nivelele Societdtii, pentru personalul din subordine. Regulamentul Intern produce
efecte din momentul incunostintarii salariatilor.

3) Obligatia de informare prevazuta la alin. (1) lit. ¢) este in rdspunderea directd a Serviciului Resurse
Umane.

4) Regulamentul Intern se afiseaza la sediul Societatii.

5) Serviciul Resurse Umane trebuie sd detind in permanentd forma actualizatd a Regulamentului Intern
aprobat, pe care il vor pune la dispozitia salariatilor, la cerere, in vederea consultérii lui.

6) Informarea angajatilor privind continutul Regulamentului Intern se va realiza si prin:
— postarea pe intranet;
— difuzarea prin posta electronica;
— transmiterea de note interne scrise.
Art. 10.

1) Orice salariat interesat poate sesiza Angajatorul cu privire la dispozitile prezentului Regulament, in
madsura in care face dovada incdlcarii unui drept al sdu.

2) Angajatorul are obligatia sd verifice sesizarea primita si s comunice salariatului modul de solutionare a
acesteia.



3) Salariatul nemultumit de modul de solutionare a sesizirii poate solicita instantelor judecatoresti

competente controlul legalitdtii dispozitiilor cuprinse in Regulament, in termen de 30 de zile de la data
primirii comunicarii.

CAPITOLUL II

IGIENA, SECURITATEA SI SANATATEA IN MUNCA
Sectiunea I-a

Securitatea si sdnitatea in munca

Art. 11.

1)

2)

3)

4)

Angajatorul rdspunde de organizarea activitétii de prevenire si protectie, avand obligatia de a lua toate
madsurile necesare pentru protejarea vietii si sanatatii salariatilor si de a asigura securitatea si sanatatea
salariatilor in toate aspectele legate de muncs.

Problemele privind securitatea si sdndtatea in muncd au prioritate absolutd in cadrul politicilor
Societdtii, ca o garantie a obtinerii unor rezultate economice bune, in conditiile evitarii accidentelor de
muncd, imbolnavirilor profesionale sau incidentelor periculoase.

Réspunderea pentru stabilirea, asigurarea si realizarea mésurilor de securitate si sanatate a muncii o
are Angajatorul, respectiv cei care organizeazd, conduc, coordoneazd si controleazi procesele de
productie, iar rdspunderea in legatura cu respectarea acestor masuri o au toti salariatii.

Angajatorul isi asumad responsabilitatea privind legalitatea desfisurérii activititii din punct de vedere al
securitdtii gi sdndt&tii In munca, atat pentru sediul central, cit si pentru toate punctele de lucru si
locatiile in care se desfagoara activitdti specifice Angajatorului.

Art. 12.

1)

2)

Angajatorul trebuie s& asigure planificarea, organizarea si mijloacele necesare activitatii de prevenire si
protectie pentru toate entitatile sale.

Organizarea activitatilor de prevenire si protectie se realizeazd de citre Angajator, in urmitoarele

moduri:

a) prin asumarea de cdtre Angajator, fn conditiile legii, a atributiilor specifice securititii si

sanatatii in muncj;

b) prin desemnarea unuia sau mai multor lucratori pentru a se ocupa de activitétile de prevenire

si protectie;

¢) prin infiintarea unui serviciu intern de prevenire si protectie;



d) prin apelarea la servicii externe de prevenire si protectie.

Art. 13. Conform dispozitiilor legale, activitdtile de prevenire si protectie desfagurate in cadrul Societstii si al

entitatilor sale sunt urmitoarele:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

identificarea pericolelor §i evaluarea riscurilor pentru fiecare componentd a sistemului de muncj,
respectiv executant, sarcind de muncd, mijloace sau echipamente de munc3 si mediul de munci, pe
locuri de munc3;

elaborarea si actualizarea planului de prevenire si protectie;

elaborarea de instructiuni proprii pentru aplicarea reglementarilor de securitate si sdndtate in munci,
tindnd seama de particularitatile activitatilor desfasurate si ale locurilor de munca din cadrul entitstilor
Societatii;

stabilirea atributiilor si rdspunderilor ce revin salariatilor in domeniul securitatii si s&n&tdtii in muncj,
corespunzdtor sarcinilor specifice functiei sau meseriei fiecdruia si consemnarea acestora in fisa
postului;

verificarea cunoasterii si aplicdrii de cdtre toti salariatii @ masurilor prevdzute in planul de prevenire si
protectie, precum si a atributiilor si réspunderilor ce revin salariatilor in domeniul securitatii si sinittii
in munca, stabilite prin fisa postului;

fntocmirea unui necesar de documentatii cu caracter tehnic de informare gi instruire a salariatilor in

domeniul securitatii si sdnatatii in munca;

elaborarea tematicii pentru toate fazele de instruire, stabilirea periodicitatii adecvate pentru fiecare loc
de muncd, asigurarea informarii si instruirii salariatilor Tn domeniul securitatii si sdnititii Th munc3 si

verificarea cunoasterii si aplicarii de catre salariati a informatiilor primite;
elaborarea programului de instruire si testare la nivelul Societatii si al fiecdrei entititi componente;

asigurarea ntocmirii planului de actiune in caz de pericol grav si iminent si asigurarea ca toti salariatii
sa fie instruiti pentru aplicarea lui;

10) evidenta zonelor cu risc ridicat si specific;

11) stabilirea zonelor care necesitd semnalizare de securitate si sdndtate in muncs, stabilirea tipului de

semnalizare necesar si amplasarea conform prevederilor legale privind cerintele minime pentru
semnalizarea la locul de munca;

12) evidenta meseriilor si a profesiilor prevazute de legislatia specifici, pentru care este necesard

autorizarea exercitarii lor;

13) evidenta posturilor de lucru care necesitd examene medicale suplimentare;

14) evidenta posturilor de lucru care, la recomandarea medicului de medicina muncii, necesit3 testarea

aptitudinilor si/sau control psihologic periodic;



15) monitorizarea function&rii sistemelor si dispozitivelor de protectie, a aparaturii de misur si control,
precum si a instalatiilor de ventilare sau a altor instalatii pentru controlul noxelor in mediul de munci;

16) verificarea stérii de functionare a sistemelor de alarmare, avertizare, semnalizare de urgenta, precum si
a sistemelor de sigurantd;

17) informarea Angajatorului, in scris, asupra deficientelor constatate in timpul controalelor efectuate la
locul de muncad si propunerea de masuri de prevenire si protectie;

18) intocmirea rapoartelor si/sau a listelor prevézute de legislatia in vigoare, inclusiv cele referitoare la
azbest, vibratii, zgomot si santiere temporare si mobile;

19) evidenta echipamentelor de muncd si urméarirea ca verificérile periodice si, dacs este cazul, incercérile
periodice ale echipamentelor de muncé sa fie efectuate de persoane competente, conform prevederilor
legale privind cerintele minime de securitate si sin&tate pentru utilizarea in munc3 de c3tre lucritori a
echipamentelor de muncs;

20) identificarea echipamentelor individuale de protectie necesare pentru posturile de lucru din Societate si
intocmirea necesarului de dotare a lucrdtorilor cu echipament individual de protectie, conform
prevederilor legale privind cerintele minime de securitate si séndtate pentru utilizarea in munci de citre
lucrdtori a echipamentelor de munc;

21) urmarirea intretinerii, manipuldrii si depozitérii adecvate a echipamentelor individuale de protectie si a

inlocuirii lor la termenele stabilite, precum si in celelalte situatii previzute de legislatia in vigoare;

22) participarea la cercetarea evenimentelor, conform competentelor prevazute de lege cu privire la
comunicarea si cercetarea evenimentelor, fnregistrarea si evidenta accidentelor de muncd si a
incidentelor periculoase, semnalarea, cercetarea, declararea si raportarea bolilor profesionale;

23) intocmirea evidentelor specifice, conform competentelor prevazute de lege cu privire la comunicarea si
cercetarea evenimentelor, inregistrarea si evidenta accidentelor de munc3 si a incidentelor periculoase,
semnalarea, cercetarea, declararea si raportarea bolilor profesionale;

24) elaborarea rapoartelor privind accidentele de muncd suferite de salariatii din Societate si entitatile sale,
in conformitate cu prevederile legale;

25) urmérirea realizarii masurilor dispuse de citre inspectorii de muncs, cu prilejul vizitelor de control si al
cercetarii evenimentelor;

26) colaborarea cu lucrdtorii si/sau reprezentantii lucrétorilor, serviciile externe de prevenire si protectie,
medicul de medicina muncii, in vederea coordon&rii masurilor de prevenire si protectie;

27) colaborarea cu lucrdtorii desemnati / serviciile interne / serviciile externe ai / ale altor angajatori, in
situatia in care mai multi angajatori isi desfsoard activitatea in acelasi loc de munci;

28) urmérirea actualizarii planuiui de avertizare, a planului de protectie si prevenire si a planului de

evacuare;



29) propunerea de sanctiuni si stimulente pentru lucrdtori, pe criteriul indeplinirii atributiilor in domeniul
securitatii gi sandtatii in munc3;

30) propunerea de clauze privind securitatea si sénatatea in munca la incheierea contractelor de prestdri de
servicii cu alti angajatori, inclusiv la cele incheiate cu angajatori straini;

31) intocmirea unui necesar de mijloace materiale pentru desfdgurarea acestor activitsti.

Art. 14. In realizarea atributiilor previzute de lege din punct de vedere al sanatatii si securitdtii in muncj,
pentru desfdgurarea activitatilor in cadrul Societdtii si al entitétilor sale, Angajatorul va intreprinde urmétoarele
activitati principale:

1) sd evalueze riscurile pentru securitatea si sdndtatea salariatilor, inclusiv la alegerea echipamentelor de
muncé, a substantelor sau preparatelor chimice utilizate si la amenajarea locurilor de munci;

2) ulterior evaludrii prevazute la lit. a) si daca este necesar, misurile de prevenire, precum si metodele de
lucru gi de productie aplicate din dispozitia conducerii Societdtii s8 asigure imbunatitirea nivelului
securitdtii si al protectiei san&tatii salariatilor si s& fie integrate in ansamblul activitdtilor Societtii si al
entitdtilor sale, la toate nivelurile ierarhice;

3) sa asigure ca planificarea si introducerea de noi tehnologii sd facd obiectul consultdrilor cu salariatii
si/fsau reprezentantii acestora in ceea ce priveste consecintele asupra securitdtii si s&ndt&tii in munc3 a

lucratorilor, determinate de alegerea echipamentelor, de conditiile si mediul de munc;

4) sa ia masurile corespunzdtoare pentru ca, in zonele cu risc ridicat si specific, accesul s3 fie permis

numai lucratorilor care au primit si si-au insusit instructiunile adecvate;

5) sa ia in considerare capacitétile salariatuiui in ceea ce privegte securitatea si sénitatea in munc3, atunci
cand fi incredinteazd sarcini.

Art. 15. Fiecare salariat trebuie sa fsi desfasoare activitatea, in conformitate cu pregdtirea si instruirea sa,
precum si cu instructiunile primite din partea sefilor ierarhici, astfel incat s& nu expund la pericol de accidentare
sau imbolndvire profesionald atat propria persoana, cit si alte persoane care pot fi afectate de actiunile sau
omisiunile sale in timpul procesului de munca.

Art. 16. in vederea realizirii obiectivelor enuntate la articolu! precedent, salariatii au urmatoarele obligatii
principale:

1) sa utilizeze corect masinile, aparatura, uneltele, substantele periculoase, echipamentele de transport si
alte mijloace de productie;

2) sa utilizeze corect echipamentu! individual de protectie acordat gi, dupé utilizare, s3 il inapoieze sau s3
il puna la locul destinat pentru pastrare;

3) sd@ nu procedeze ia scoaterea din functiune, la modificarea, deconectarea, schimbarea sau inliturarea
arbitrard a dispozitivelor de securitate proprii, in special ale maginilor, aparaturii, uneltelor, instalatiilor
tehnice si cladirilor si sa utilizeze corect aceste dispozitive;
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4) sd desfdsoare activitatea in aga fel inct s¥ nu expund la pericol de accidentare sau imbolndvire
profesionald atat propria persoand, cét si pe celelalte persoane participante la procesul de munci;

5) sd comunice imediat Angajatorului si/ sau lucrdtorilor desemnati orice situatie de muncs despre care au
motive intemeiate sd o considere un pericol pentru securitatea si sdnétatea fucrdtorilor, precum si orice
defectiune a sistemului de protectie;

6) sd aducd la cunostinfa conducdtorului locului de muncd, lucrétorilor desemnati si/sau conducerii
Societdtii, in cel mai scurt timp posibil, accidentele suferite de propria persoand sau de alti salariati;

7) sa coopereze cu Angajatorul si/sau cu lucrdtorii desemnati, atat timp ct este necesar, pentru a face
posibild realizarea oricdror masuri sau cerinte dispuse de c3tre inspectorii de munci si inspectorii
sanitari, pentru protectia sanatatii si securitatii lucritorilor;

8) sd coopereze, atét timp cédt este necesar, cu Angajatorul si/sau cu lucritorii desemnati, pentru a
permite angajatorului s& se asigure cd mediul de muncé si conditiile de lucru sunt sigure si fard riscuri
pentru securitate si sédnatate, in domeniul sdu de activitate;

9) sa isi insugeascd si s3 respecte prevederile legislatiei din domeniul securititii si sdn&tatii in muncs si
masurile de aplicare a acestora;

10) s& dea relatiile solicitate de catre inspectorii de muncj si inspectorii sanitari;

Art. 17. Obligatiile Angajatorului, precum si ale salariatilor, referitoare la echipamentul individual de protectie,
sunt cele stabilite prin Regulamentul de dotare cu echipament individual de protectie, anex3 la Contractu!
Colectiv de Munca in vigoare.

Art. 18. Pentru a se asigura participarea salariatilor la elaborarea si aplicarea deciziilor in domeniul securit#tii si
s&ndtdtii in munca, potrivit legii, la nivelul Angajatorului este constituit Comitetul de Securitate si Sinitate in
Muncad, care se organizeazd si functioneaz3 pe baza regulamentului propriu, anex3 la Contractul Colectiv de
Munca in vigoare.

Sectiunea a II-a

Apérarea impotriva incendiilor

Art. 19. Organizarea activitdtii de apdrare impotriva incendiilor la locul de muncd are ca scop asigurarea
conditiilor care sd permita salariatilor ca, pe baza instruirii si cu mijloacele tehnice pe care le au la dispozitie, sa
actioneze eficient pentru prevenirea gi stingerea incendiilor, evacuarea si salvarea utilizatorilor constructiei,
evacuarea bunurilor materiale, precum si inldturarea efectelor distructive provocate in caz de incendii, explozii
sau accidente tehnice.

Art. 20. Organizarea apararii fmpotriva incendiilor la locul de munca constd in:

1) prevenirea incendiilor, prin luarea in evidentd a materialelor si dotdrilor tehnologice care prezint3
pericol de incendiu, a surselor posibile de aprindere ce pot apérea si a mijloacelor care le pot genera,
precum si prin stabilirea si aplicarea masurilor specifice de prevenire a incendiilor;

2) organizarea interventiei de stingere a incendiilor;
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3)

4)

5)

6)

afisarea instructiunilor de aparare impotriva incendiilor;

organizarea salvirii persoanelor si a evacudrii bunurilor, prin intocmirea si afisarea planurilor de
protectie specifice gi prin mentinerea conditiilor de evacuare pe traseele stabilite;

elaborarea documentelor specifice de instruire la locul de muncd, desfisurarea propriu-zisd si
verificarea efectudrii acesteia;

marcarea pericolului de incendiu prin montarea indicatoarelor de securitate sau a altor inscriptii ori
mijloace de atentionare.

Art. 21, La stabilirea masurilor specifice de prevenire a incendiilor se au in vedere:

1)

2)

3)

4)

5)

prevenirea manifestarii surselor specifice de aprindere;

gestionarea materialelor si a deseurilor combustibile susceptibile a se aprinde, cu respectarea normelor
specifice de prevenire a incendiilor;

dotarea cu mijloacele tehnice de aparare impotriva incendiilor, prevadzute in documentatia tehnicd de
proiectare;

verificarea spatiilor la terminarea programului de lucru;

mentinerea parametrilor tehnologici in limitele normate, pe timpul exploatérii diferitelor instalatii,
echipamente si utilaje tehnologice.

Art. 22, In realizarea atributiilor previzute de lege din punct de vedere al apararii impotriva incendiilor, pentru

desfasurarea activitatilor tn cadrul Societdtii si al entitdtilor sale, Angajatorul va intreprinde urmétoarele

activitati principale:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

sa stabileascd, prin dispozitii scrise, responsabilitdtile si modul de organizare pentru apdrarea impotriva
incendiilor in Societate si toate entitatile sale, s8 le actualizeze ori de cAte ori apar modificiri si s3 le
aduca la cunostinta salariatilor, utilizatorilor si oricaror persoane interesate;

sé asigure identificarea si evaluarea riscurilor de incendiu si s8 asigure corelarea mdsurilor de ap&rare

fmpotriva incendiilor cu natura si nivelul riscurilor;

séa solicite si sa obtinad avizele si autorizatiile de securitate la incendiu, previzute de lege si si asigure
respectarea conditiilor care au stat la baza eliberdrii acestora; in cazul anuldrii avizelor sau a
autorizatiilor, s dispuna imediat sistarea lucrdrilor de constructii sau oprirea functionarii or utiliz&rii

constructiilor sau amenajarilor respective;

sd permitd, in conditiile legii, executarea controalelor si a inspectiilor de prevenire impotriva incendiilor,
sé prezinte documentele si informatiile solicitate gi s3 nu ingreuneze sau s& obstructioneze, in nici un fel,
efectuarea acestora;

sa permita alimentarea cu apa a autospecialelor de interventie in situatii de urgent3;

s8 Intocmeascd, s§ actualizeze permanent si s& transmitd Inspectoratului Teritorial pentru Situatii de
Urgentd lista cu substantele periculoase, clasificate potrivit legii, utilizate in activitatea sa sub orice
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formd, cu mentiuni privind: proprietétile fizico-chimice, codurile de identificare, riscurile pe care le
prezintd pentru sdndtate si mediu, mijloacele de protectie recomandate, metodele de interventie si
prim-ajutor, substantele pentru stingere, neutralizare sau decontaminare;

7) sa elaboreze instructiunile de apdrare impotriva incendiilor si s¥ stabileascd atributiile ce revin
salariatilor la locurile de muncg;

8) sa verifice dacd salariatii cunosc gi respectd instructiunile necesare privind masurile de apéarare
impotriva incendiilor i s verifice respectarea acestor mésuri semnalate corespunzitor prin indicatoare
de avertizare de cdtre persoanele din exterior, care au acces in Societate ;

9) sa asigure intocmirea si actualizarea planurilor de interventie si conditiile pentru aplicarea acestora in
orice moment;

10) sa permitd, la solicitare, accesul fortelor Inspectoratului Teritorial pentru Situatii de Urgenta in unitatea
sa in scop de recunoastere, instruire sau de antrenament si s participe la exercitiile gi aplicatiile tactice
de interventie organizate de acesta;

11) sa asigure utilizarea, verificarea, intretinerea si repararea mijloacelor de ap&rare impotriva incendiilor
cu personal atestat, conform instructiunilor furnizate de proiectant;

12) s& asigure si sd pund in mod gratuit la dispozitia fortelor chemate in ajutor mijloacele tehnice pentru
aparare impotriva incendiilor si echipamentele de protectie specifice riscurilor care decurg din existenta
si functionarea Societatii, precum si antidotul si medicamentele pentru acordarea primului - ajutor;

13) sd informeze de indatd, prin orice mijloc, Inspectoratul Teritorial pentru Situatii de Urgentd despre
izbucnirea si stingerea cu forte si mijloace proprii a oricirui incendiu, iar in termen de trei zile
lucrétoare s& completeze si s8 trimitd acestuia raportul de interventie;

14) sa utilizeze in Societate numai mijloace tehnice de ap&rare impotriva incendiilor, certificate conform
legii.

Art. 23. Din punct de vedere al apdrarii impotriva incendiilor, salariatii au urméatoarele obligatii principale:

1) sd respecte regulile si m&surile de aparare Tmpotriva incendiilor, aduse la cunostintd, sub orice form3,
de Angajator ;

2) sd utilizeze substantele periculoase, instalatiile, utilajele, masinile, aparatura si echipamentele, potrivit
instructiunilor tehnice, precum si celor date de Angajator;

3) s nu efectueze manevre nepermise sau modificdri neautorizate ale sistemelor si instalatiilor de apérare
fmpotriva incendiilor;

4) sa comunice, imediat dupa constatare, conducatorului locului de muncd orice incilcare a normelor de
apdrare Tmpotriva incendiilor sau a oricrei situatii stabilite de acesta ca fiind un pericol de incendiu,
precum si orice defectiune sesizat3 la sistemele si instalatiile de ap3rare impotriva incendiilor;
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5) s& coopereze cu salariatii desemnati de sefii ierarhici, dupd caz, respectiv cu cadrul tehnic specializat,
care are atributii in domeniul aparérii impotriva incendiilor, in vederea realiz&rii masurilor de ap#rare

fmpotriva incendiilor;

6) sa actioneze, in conformitate cu procedurile stabilite la locul de muncj, in cazul aparitiei oricdrui pericol
iminent de incendiu;

7) sd furnizeze persoanelor abilitate toate datele si informatiile de care au cunostinti, referitoare la
producerea incendiilor.

Sectiunea a III-a

Alte obligatii privind igiena, securitatea si sdnidtatea in munca

Art. 24. Angajatorul va lua toate masurile prevdzute de legislatia specificd in vigoare, pentru:
a) protectia lucratoarelor gravide si mame, lduze sau care aldpteazi;
b) protectia in muncd a tinerilor pana la 18 ani;
c) protectia persoanelor cu handicap;
d) protectia persoanelor sifsau categoriilor socio-profesionale defavorizate;
e) asigurarea salariatilor pentru accidente de munca si boli profesionale.

Art. 25. Angajatorul va asigura supravegherea stdrii de sdndtate a tuturor angajatilor, in relatie cu
determinantii profesionali specifici postului/ locului de munca, prin servicii de medicina muncii.

Art. 26. Serviciul de medicina muncii functioneaza potrivit reglementdrilor legale in vigoare, activitatea

acestuia avand un caracter predominant preventiv.
Art. 27. Atributiile principale ale serviciului de medicina muncii sunt:
a) organizarea si participarea la evaluarea riscurilor profesionale;

b) monitorizarea stdrii de sdndtate a angajatilor, prin examene medicale la angajarea in munc,
examen medical de adaptare, control medical periodic, examen medicai la reluarea muncii;

c¢) reabilitarea profesionald, reinsertia, reorientarea profesionald in caz de accident de muncd, boal3
profesionald, boald legata de profesie sau dupa afectiuni cronice;

d) comunicarea riscului profesional catre toti factorii implicati in procesul muncii;
e) consilierea Angajatorului privind adaptarea muncii la caracteristicile psihofiziologice ale angajatilor;

f) acordarea asistentei medicale de urgentd in caz de accidente de muncd sau boli acute in timpul
activitatii profesionale;
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g) consilierea Angajatorului pentru fundamentarea strategiei de sinitate si securitate la locul de
munca;

h) participarea la sistemul informational national privind accidentele de munc3 si bolile profesionale.

Art. 28. Angajatorul va respecta concluziile medicului de medicina muncii si va asigura fondurile necesare
pentru realizarea urmatoarelor obiective:

1) angajarea salariatilor in posturi corespunzitoare aptitudinilor lor fiziologice si psihologice;
2) mentinerea si promovarea stérii de s&ndtate, precum si mentinerea capacitdtii de munci a salariatilor;
3) prevenirea accidentelor de muncd, a bolilor profesionale si a celor legate de profesie.

Art. 29. (1) Pentru asigurarea securitatii si sdnétatii in munc3 a salariatelor gravide si mame, 18uze sau care
aldpteaza si pentru a pune in practica prevederile cadrului legislativ referitor la protectia salariatelor gravide
precum si a celor care alpateaza angajatorul va adopta toate masurile necesare, astfel incit:

1) sa prevind expunerea acestora la riscuri ce le pot afecta sdnatatea si securitatea;

2) sa nu le constrdngd la efectuarea unei munci ddun3toare sin&tdtii sau stdrii lor de graviditate ori
copilului nou-ndscut, dupé caz;

3) dacd o asemenea salariatd desfigoars la locul de muncj activitate care prezinta riscuri asupra sarcinii
sau alaptarii, fi va modifica in mod corespunzitor conditiile si / sau orarul de muncs ori o va repartiza la
un alt loc de munca far8 riscuri pentru sinitatea sau securitatea sa;

4) sé informeze, in scris, salariatele asupra rezultatelor evaludrii privind riscurile la care pot fi supuse la
locurile lor de munca, precum si asupra drepturilor care le revin, potrivit legii si regulamentului intern.

(2) Salariatele care sunt gravide, au nascut sau care alapteaza, nu pot fi obligate sa desfasoare munca de noapte.

(3) In cazul in care sinitatea acestei categorii de salariate este afectatd de munca de noapte, angajatorul este
obligat ca, pe baza solicitérii scrise a salariatei, s3 o transfere la un loc de munci de zi, cu mentinerea salariului de
baza brut lunar.

{4) Solicitarea salariatei se insoteste de un document medical care mentioneaza perioada in care sdnitatea
acesteia este afectatd de munca respectiva.

(5) In cazul in care, din motive justificate in mod obiectiv, transferul nu este posibil, salariata va beneficia de
concediul de risc maternal si de indemnizatia de risc maternal, conform legislatiei in vigoare.

(6) Angajatorul va acorda salariatei care alapteaza, la cerere, pe timpul programului de lucru, doua pauze de
alaptare de cate o ora fiecare, in aceste pauze fiind incluse si timpul necesar deplasarii dus si intors de la locul la
care se gaseste copilul.

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

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

(9) In cazul in care angajatorul asigura in cadrul unitatii incaperi speciale pentru alaptat, acestea vor indeplini
conditiile de igiena corespunzatoare normelor sanitare in vigoare.
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(10) Pentru protectia sdnatatii mamei si a copilului angajatorul nu va permite salariatelor si revina la locu! de
munca n cele 42 de zile de concediu postnatal obligatoriu

Art. 30. Salariatii beneficiaza, in conditiile legii, de concedii pldtite pentru cregterea si ingrijirea copiilor.

CAPITOLUL III

RESPECTAREA PRINCIPIULUI NEDISCRIMINARII SI AL INLATURARII ORICAREI FORME DE
EINCALCARE A DEMNITATII

Art. 31. In conformitate cu prevederile constitutionale si legale in vigoare gi a politicii Societatii, in cadrul
relatiilor de munca functioneaza principiul egalitdtii de sanse si tratament intre salariati.

Art. 32,

1) Termenii si expresiile de mai jos, au urmatoarele definitii:

a) prin discriminare directd se infelege situatia in care o persoan este tratatd mai putin favorabil, pe criterii
de sex, decat este, a fost sau ar fi tratata alta persoand intr-o situatie comparabil3;

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

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

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

e) prin hdrfuire psihologicd se intelege orice comportament necorespunzitor care are loc intr-o perioadd, este
repetitiv sau sistematic si implicd 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 trésaturilor biologice si fiziologice prin care se definesc femeile si barbatii

g) prin gen desemndm ansamblul format din rolurile, comportamentele, trisdturile si activititile pe care
societatea le considerd potrivite pentru femei si, respectiv, pentru barbati.

h) prin actiuni pozitive se inteleg 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;

i) prin muncd de valoare egald se intelege activitatea remuneratd care, in urma comparirii, pe baza acelorasi
indicatori si a acelorasi unitdti de masurd, cu o alta activitate, reflectd folosirea unor cunostinte si deprinderi
profesionale similare sau egale si depunerea unei cantitati egale ori similare de efort intelectual si/sau fizic;
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i} prin discriminare bazatd pe criteriul de sex se intelege discriminarea direct si discriminarea indirecta, hrtuirea
si hdrtuirea sexuald a unei persoane de citre o altd persoand la locul de muncd sau in alt loc in care aceasta isi
desfdsoard activitatea, precum si orice tratament mai putin favorabil cauzat de respingerea unor astfel de
comportamente de cdtre persoana respectivd ori de supunerea sa la acestea;

k) prin discriminare multipld se intelege orice faptd de discriminare bazat3 pe doua sau mai multe criterii de
discriminare;

I) prin statut familial se intelege acel statut prin care o persoana se afl3 in relatii de rudenie, cisitorie sau adoptie
cu altd persoana;

m) prin stereotipuri de gen se intelege sistemele organizate de credinte si opinii consensuale, perceptii si
prejudecéti tn legdturd cu atributiile si caracteristicile, precum si rolurile pe care le au sau ar trebui si le
indeplineasca femeile si bérbatii;

n) prin statut marital se intelege acel statut prin care o persoani este necasitorit/s, casdtorit/4d, divortat/3,
vaduv/a.

o) prin violentd de gen se intelege fapta de violenta direcfionati impotriva unei femei sau, dupi caz, a unui bérbat,
motivatd de apartenenta de sex. Violenta de gen impotriva femeilor este violenta care afecteazi femeile in mod
disproportionat.
Art. 33.

(1) Este interzisd orice formad de discriminare bazatd pe criteriul de sex. Constituie discriminare bazat pe

criteriul de sex orice comportament nedorit, definit drept hartuire sau hartuire sexuals, avand ca scop sau efect:

a) de a crea la locul de muncd o atmosferd de intimidare, de ostilitate sau de descurajare pentru persoana
afectatd;

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 profesionals, in cazul refuzului acesteia de
a accepta un comportament nedorit, ce tine de viata sexuala.

(2) Este interzis orice comportament de hértuire, hartuire sexuald sau hirtuire psihologics definite conform legii
(3) Este interzis orice ordin sau dispozitie de a discrimina o persoand pe criteriul de sex.
(4) Statutul familial si cel marital nu pot constitui motiv de discriminare.

(5) Respingerea unui comportament de hdrtuire si hirtuire sexuald de citre o persoand sau supunerea unei
persoane la un astfel de comportament nu poate fi folositd drept justificare pentru o decizie care s3 afecteze acea
persoana.

{6) Nu sunt considerate discriminari:
a) masurile speciale prevdzute de lege pentru protectia maternitatii, nasterii, lduziei, alaptarii si cresterii copilului;
b} actiunile pozitive pentru protectia anumitor categorii de femei sau barbati;

¢) o diferentd de tratament bazatd pe o caracteristici de sex cand, datoritd naturii activitatilor profesionale
specifice avute in vedere sau a cadrului in care acestea se desfisoard, constituie o cerinti profesionala autentic
si determinantd atat timp cat obiectivul e legitim si cerinta proportionald.

Art. 34,
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(1) Prin egalitatea de sanse si de tratament intre femei si bdrbati in relatiile de muncd se intelege accesul
nediscriminatoriu la:

a) alegerea ori exercitarea libera a unei profesii sau activitati;
b) angajare in toate posturile sau locurile de muncd vacante si la toate nivelurile ierarhiei profesionale;
c) venituri egale pentru munca de valoare egalj;

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

e) promovare la orice nivel ierarhic si profesional;

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

(2) Este interzisa discriminarea prin utilizarea de catre angajator a unor practici care dezavantajeazi persoanele
de un anumit sex, in legétura cu relatiile de muncd, referitoare la:

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

b} incheierea, suspendarea, modificarea si/sau incetarea raportului juridic de muncd ori de serviciu;
¢) stabilirea sau modificarea atributiilor din fisa postului;

d} stabilirea remuneratiei;

e) beneficii, altele decat cele de natura salariald, precum si la securitate social3;

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

g) evaluarea performantelor profesionale individuale;

h) promovarea profesionala;

i) aplicarea masurilor disciplinare;

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

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

Art. 35. Actele sau faptele ce incalcd principiul nediscrimindrii si al inlaturdrii oric3rei forme de incélcare a
demnit&tii, prin crearea de medii degradante, de intimidare, de ostilitate, de umilire sau ofensatoare, prin
actiuni de discriminare astfel cum sunt definite de lege si de prezentul Regulament, , constituie abatere
disciplinara si angajeaza raspunderea persoanei care le sdvérseste.

Art. 36. Pentru prevenirea si eliminarea oricdror comportamente, definite drept discriminare bazati pe criteriul de
sex, angajatorul are urmadtoarele obligatii:

a) s asigure egalitatea de sanse si de tratament intre angajati, femei si barbati, in cadrul relatiilor de munca de
orice fel,

c) sa ii informeze permanent pe angajati, inclusiv prin afisare in locuri vizibile, asupra drepturilor pe care acestia le
au in ceea ce priveste respectarea egalititii de sanse si de tratament intre femei si barbati in relatiile de munci;
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d) sa informeze imediat dupd ce a fost sesizat autorititile publice abilitate cu aplicarea si controlul respectarii
legislatiei privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si bérbati.

Art. 37. Unul dintre reprezentantii alesi ai salariatilor, numit prin decizia directorului general, are atributii pentru
asigurarea respectarii egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati la locul de muncé. Reprezentantul
desemnat primeste de la persoanele care se considerd discriminate pe baza criteriului de sex sesizéri/reclamatii,
aplicda procedurile de solutionare a acestora si solicitdi angajatorului rezolvarea cererilor angajatilor, in
conformitate cu procedura adoptata in acest sens.

Art. 38

(1) Angajatii au dreptul ca, in cazul in care se considerd discriminati pe baza criteriului de sex, si formuleze
sesizdri/reclamatii cdtre angajator sau impotriva lui, dacid acesta este direct implicat, si sd solicite sprijinul
reprezentantilor salariatilor din unitate pentru rezolvarea situatiei la locul de munci.

(2) Tn cazul in care aceastd sesizare/reclamatie nu a fost rezolvati la nivelul angajatorului prin mediere, persoana
angajatd care prezintd elemente de fapt ce conduc la prezumtia existentei unei discriminiri directe sau indirecte
bazate pe criteriul de sex in domeniul muncii are dreptul atat si sesizeze institutia competents, respectiv ANES
(Agentia Nationala pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati) sau Consiliul National pentru Combaterea
Discriminarii, dupa caz, cat si sd introducd cerere cdtre instanta judecitoreascd competentd in a cirei
circumscriptie teritoriald fsi are domiciliul ori resedinta, respectiv la sectia/completul pentru conflicte de muncs si
drepturi de asigurari sociale din cadrul tribunalului sau, dup3 caz, instanta de contencios administrativ, dar nu mai
tarziu de 3 ani de la data sévérsirii faptei.

Art. 38.1 (1) Politica interna elaborata de societate in domeniul relatiilor de munci care vizeaza eliminarea

tolerantei la hirtuirea la locul de munca si masuri antihdrfuire se regaseste in Anexa nr. 4

CAPITOLUL IV
DREPTURI SI OBLIGATII GENERALE CE DECURG DIN DERULAREA RAPORTURILOR DE MUNCA
Art. 39. Drepturile si obligatiile generale ce decurg din derularea raporturilor de munci dintre parti (angajator
si salariat), sunt cele stabilite prin legislatia muncii aplicabild in vigoare, prin alte acte normative incidente,

precum si prin reglementdrile interne ale societdtii: Contractul Colectiv de Munc3 aplicabil, contractele
individuale de munca, Regulamentul Intern, proceduri de lucru etc.

Sectiunea I-a

Drepturile si obligatiile Societitii

Art. 40. Angajatorul are, in principal, urmatoarele drepturi in raporturile de muncé cu salariatii:
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a) sa stabileascd organizarea si functionarea Societatii si ale fiecirui loc de munc;

b) sa precizeze, in conditiile legii, atributiile si raspunderiie fiecarui salariat in raport cu functia pe care
o indeplineste sau cu munca pe care o desfasoara, specialitatea atestata si capacitatea profesionala a fiecaruia;

c) sd dea dispozitii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalititii lor;

d) sd exercite in permanentd controlul asupra modului de indeplinire, de citre fiecare salariat, a

sarcinilor de serviciu;

e) sd emitd norme de manipulare, depozitare si de utilizare a aparaturii, maginilor, instalatiilor si
utilajelor folosite in procesul muncii;

f) sa constate sdvarsirea abaterilor disciplinare si sd aplice sanctiunile corespunzitoare, potrivit legii,
contractului colectiv de munca aplicabil si prezentului regulament intern;

g) sa stabileasca obiectivele de performanta individuala, precum si criteriile de evaluare a realizarii
acestora;

h) alte drepturi prevazute de lege, de contractul colectiv de munca sau de regulamentul intern.
Art. 41. Angajatorul are, in principal, urmétoarele obligatii corelative in raporturile de muncé cu salariatii:

a) sa informeze salariatii asupra conditilor de muncd si asupra elementelor care se referd la
desfasurarea relatiilor de munc3;

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

munca si conditiile corespunzdtoare de muncj;

c) sd asigure materialele, mijloacele tehnice etc. necesare desfisurdirii activititii, precum si
echipamentul de protectie si / sau de lucru adecvat sarcinilor lor;

d) s& pund la dispozitia salariatilor instructiunile de functionare si de utilizare a aparaturii, masinilor,
instalatiilor si utilajelor folosite in procesul muncii, precum si de efectuare a controlului, reviziei sau reparatiilor
periodice ale acestora;

e)sd ia toate masurile necesare de aplicare a dispozitiilor legale privind timpul de munc§ si timpul de
odihnd, precum si de executare a orelor suplimentare, de acordare a tuturor drepturilor salariale si a celorlalte
drepturi prevazute de lege si de contractul colectiv de munci;

f) s& asigure conditiile prevézute de lege, pentru protectia muncii, respectarea normelor igienico-
sanitare si ale celor de prevenire si stingere a incendiilor, precum si de instruire a personalului in aceste
domenii;

g)sa acorde salariatilor toate drepturile ce decurg din lege, din contractul colectiv de muncd aplicabil
si din contractele individuale de munca;

h) sd comunice periodic salariatilor situatia economicd si financiard a Societdtii, cu exceptia
informatiilor sensibile sau secrete, care, prin divulgare, sunt de natura sa prejudicieze activitatea unitatii.
Periodicitatea comunicarilor se stabileste prin negociere in contractul colectiv de munca aplicabil;
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i) sa se consulte cu sindicatul, sau, dupa caz, cu reprezentantii salariatilor in privinta deciziilor
susceptibile s3 afecteze substantial drepturile si interesele salariatilor;

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

k) sa elibereze legitimatii de serviciu, cu indicarea functiei si a locului de munc ale fiecirui salariat;

) sé infiinteze registrul general de evident3 a salariatilor si s& efectueze toate inregistririle prevazute
de lege;

m) sd elibereze, la cerere, toate documentele care atest3 calitatea de salariat a solicitantului;
n) sa asigure confidentialitatea datelor cu caracter personal ale salariatilor;

0) sa asigure participarea la programe de formare profesionala pentru toti salariatii, cel putin o data la
2 ani si sa suporte cheltuielile aferente;

P) sa elaboreze anual si sa aplice planuri de formare profesionala cu consultarea
sindicatului/reprezentantilor salariatilor; planul de formare profesionala elaborat se constituie in anexa la
contractul colectiv de munca incheiat la nivel de unitate. Modalitatea concreta de formare profesionala, drepturile
si obligatiile partilor, durata formarii profesionale, precum si orice alte aspecte legate de formarea profesionala,
inclusiv obligatiile contractuale ale salariatului in raport cu angajatorul care a suportat cheltuielile ocazionate de
formarea profesionala, se stabilesc prin acordul partilor si fac obiectul unor acte aditionale la contractele
individuale de munca.

q) alte obligatii prevdzute de lege, de contractul colectiv de muncd aplicabil si de prezentul
Regulament intern.

Sectiunea a II-a

Drepturile si obligatiile salariatilor

Art. 42, Salariatii, in raporturile de muncd cu Angajatorul , au, in principal, urmatoarele drepturi:
1) dreptul la salarizare pentru munc3 depusj;
2) dreptul la repaus zilnic si séptamanal, precum gi la concediu de odihn$ anual;
3) dreptul la egalitate de sanse si de tratament;
4) dreptul la demnitate in muncj;
5) dreptul la securitate si sanatate in muncj;
6) dreptul de acces la formarea profesionali;
7) dreptul la informare si consultare;
8) dreptul de a lua parte la determinarea si ameliorarea conditiilor de munc# si a mediului de munca;

9) dreptul la protectie in caz de concediere;
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10) dreptul la negociere colectiva si / sau individuald
11) dreptul de a participa la actiuni colective si la greva;
12) dreptul de a se asocia, de a constitui sau a adera la un sindicat;
13) dreptul de a fi informati cu privire la continutul planuiui de formare profesionala
14) alte drepturi prevazute de lege sau de contractul colectiv de munci aplicabil.
Art. 43. Salariatii, in raporturile de munca cu Angajatorul au, in principal, urmétoarele obligatii:
1) de a realiza norma de muncd sau, dupa caz, de a indeplini atributiile ce le revin conform fisei postului;
2) de a respecta disciplina muncii;

3) de a respecta prevederile cuprinse in Regulamentul Intern, in Contractul Colectiv de Munci aplicabil, si
in contractele individuale de munc3;

4) de fidelitate fata de Societate, in exercitarea atributiilor de serviciu;
5) de a respecta masurile de securitate si sdnitate a muncii in Societate;
6) de a pastra secretul de serviciu;

7) de a respecta etica profesional3;

8) de a se abtine de la orice act sau fapt care poate produce prejudicii imaginii sau intereselor legale ale
Societatii;

9) de a nu dezvalui informatii confidentiale la care au acces datoritd functiei;

10) de a nu acorda asistenta si consultanta persoanelor fizice sau juridice in vederea promovarii de actiuni
juridice ori de alta natura impotriva companiei

11) de a nu promova relatii conflictuale cu tertii, in conditiile unui comportament bazat pe respect, buni
credintd, corectitudine si amabilitate;

12) de a folosi timpul de lucru si bunurile apartinénd Societatii, in mod corespunzator si numai pentru
indeplinirea atributiilor mentionate in fisa postului;

13) sd aiba o finutd decenta in timpul programului de lucru, precum si un comportament corect in cadrul

relatiilor de serviciu;

14) alte obligatii prevdzute de lege sau cuprinse in Contractul Colectiv de Muncd aplicabil si alte
reglementari interne ale Societatii, si de care salariatii au luat la cunostinta.
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CAPITOLUL V

PROCEDURA DE SOLUTIONARE A PETITIILOR SALARIATILOR

Art. 44. Orice salariat al Societétii are dreptul de petitionare, drept garantat prin lege.

Art. 45. Dreptul de petitionare se poate exercita prin cereri, reclamatii, sesizdri, propuneri, contestatii la
deciziile sau dispozitiile Angajatorului etc, formulate in scris, prin e-mail sau in cadrul audientelor, pe care un
salariat sau un grup de salariati le pot transmite Angajatorului sau persoanelor abilitate de citre aceasta si
care au ca obiect raporturile de muncd ale acestora cu angajatorul sau alte aspecte ce privesc activitatea
Societatii.

Art. 46. Angajatorul va aprecia, de la caz la caz, dacd petitiile anonime vor fi luate in considerare sau nu,
precum si in privinta competentei si a modului de solutionare.

Art. 47. in cazul in care petitia face referire la un anumit salariat sau are legaturd cu activitatea acestuia,
indiferent de functia detinutd, persoana in cauzd nu are voie s3 participe la solutionarea petitiei, dar i se va cere
punctul de vedere referitor la subiectul petitiei in cauzi. In aceste situatii, analiza petitiei se face de catre gefii
ierarhici ai persoanei in cauzd sau de cdtre comisii stabilite de acestia, din care nu vor putea face parte nici
salariatii din subordinea persoanei in cauzi.

Art. 48. in toate cazurile, solutionarea petitiillor se va face cu respectarea principiilor de celeritate si
confidentialitate, conducerea Societatii avénd obligatia de a formula réspunsul si de a-I transmite petitionarului
in termen de 30 de zile de la data inregistririi, indiferent de modul de rezolvare sau de modalitatea de raspuns.

Art. 49, in situatia in care aspectele sesizate prin petitie necesitd o cercetare mai amanuntitd, conducerea
Societdtii poate prelungi termenul de mai sus cu cel mult 15 zile.

Art. 50. Persoanele abilitate de Angajator pentru rezoivarea petitiilor sunt obligate s prezinte periodic, cel
putin lunar, un raport cu privire la solutionarea petitiilor salariatilor.

Art. 51. Salariatii care nu sunt satisfacuti de modul de rezolvare a sesizérilor ficute, se pot adresa comisiei de
personal sau instantelor competente.

Art. 52. Comisia de personal este constituitd la nivelul Angajatorului din reprezentanti ai Societstii si,
respectiv, ai salariatilor, functioneazé in baza regulamentului propriu si urméreste solutionarea prin mijloace
amiabile a petitiilor salariatilor, inainte ca acestia s& se adreseze altor instante competente.

Art. 53. Petitia adresatd comisiei de personal va fi solutionatd conform procedurii stabilite prin regulamentul de
functionare a acesteia, salariatul avand dreptul de a se adresa oricdnd si instantei de judecatd.

Art. 54. Solutia propusd de catre comisie are caracter consultativ gi va fi prezentatd directorului general in
conditiile precizate in regulamentul de functionare, in vederea ludrii deciziei.

Art. 55. Comisia de personal mediaza, dar nu este un arbitru, nu d3 solutii obligatorii si nu face recomandari.
Comisia doar faciliteazd comunicarea dintre p&rti, pune n lumind solutii care ar putea sa fie general
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convenabile, informeazd partile cu privire la posibilititile de solutionare a conflictului, ca si cu privire la
dezavantajul escaladarii acestuia si al apeldrii la instantele de judecat3.

Art. 56. In nici-o situatie, nu este permis# sicanarea sau impiedicarea salariatilor de a-si exercita dreptul de
petitionare, orice abatere de acest gen puténd fi sanctionat3 in functie de gravitate.

CAPITOLUL VI

DISCIPLINA MUNCII
Sectiunea I-a

Generalitati

Art. 57. Disciplina muncii reprezinta o obligatie juridica, care insumeaz3d si rezuma, in acelasi timp, totalitatea
fndatoririlor de serviciu asumate de salariat prin incheierea contractului individual de munca.

Art. 58. in contextul prezentului regulament, disciplina salariatilor presupune respectarea si aplicarea
constientd de c3tre tot personalul, indiferent de functie si pregétire profesionald, a tuturor regulilor de disciplin
a muncii, indiferent la ce aspecte ale activitatii se referd acestea sau daca sunt stabilite prin legislatia aplicabild
n vigoare ori sunt impuse prin reglementdri interne ale Societatii.

Art. 59. Nerespectarea regulilor de disciplina muncii, a celorlalte obligatii ce revin salariatilor in temeiul legii
sau al reglementdrilor interne ale Societatii, sunt sanctionabile si atrag rdspunderea disciplinara a celui vinovat,
in conformitate si in limitele prevederilor Codului Muncii. Dupd caz, raspunderea disciplinars se poate cumula cu

raspunderea contraventionald, patrimoniald sau chiar penal3.

Sectiunea a II-a

Accesul in sediul Societitii si / sau in punctele de lucru

1) La oricare dintre locurile de muncd ale Societatii, accesul se face in timpul programului de lucru, iar in
afara acestuia, doar in baza aprobarii prealabile a sefului direct.

2) Pérasirea sediului de cétre salariati se poate face pe tot parcursul zilei de lucru, in baza atributiilor de
serviciu stabilite prin figa postului sau cu acordul ori din dispozitia sefilor ierarhici.

3) La terminarea programului de lucru, inainte de plecarea din incint3, salariatii sunt obligati si verifice
fncdperea si sd ia mdsurile corespunzdtoare pentru protectia si asigurarea bunurilor din dotarea
locului de munca, precum si a celor din gestiunea proprie, inclusiv a documentelor de lucru.
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4)

5)

6)

7)

8)

9)

Pentru activitatile cu caracter de permanent§ organizate in sistem de turd, este obligatorie predarea-
primirea schimbului, conform reglementarilor interne ale Societ3tii.

Programul zilnic de lucru incepe la orele 8.00 si se termina la orele 16.30;perioada mentionata
cuprinde si timpul de pauza de masa de 30 minute, de regula intre orele 12-12.30. In durata normala
a timpului de lucru nu intra timpii consumati cu echiparea -dezechiparea, transportul la locul de
munca la inceputul si sfarsitul programului.

Referitor la programul de lucru, salariatii pot beneficia de invoiri sau concedii fira plati, concedii de
studii, reprogramarea concediului de odihnd, decalarea programului de lucru, cu aprobarea
directorului general.

Absenta de la serviciu a salariatilor, intarzierea repetatd sau plecarea nejustificati de la locul de
muncd a acestora dau dreptul conducerii Societitii de a intia procedura de sanctionare disciplinara
impotriva lor.

Sefii de compartiment de la toate nivelele Societdtii au obligatia de a tine evidenta prezentei si
activitatii fiecarui salariat din subordine.

Sefii de compartiment de la toate nivelele Societdtii au dreptul, dar si obligatia, de a controla
activitatea personalului subordonat si de a lua sau, dupa caz, de a propune mésurile pe care le
considerd necesare in vederea elimindrii eventualelor aspecte negative constatate.

10) In caz de absente din cauze de boal¥ sau accident, salariatii au obligatia s3-si incunogtinteze seful

ierarhic gi sd trimitd Angajatorului, in termen de 24 ore de la producerea evenimentului, certificatul
medical eliberat de organul sanitar in drept.

Sectiunea a III-a

Mediul de lucru

Art. 61. Angajatorul impreund cu reprezentantii salariatilor colaboreaz3 si fac eforturi permanente pentru a

crea angajatilor un ambient modern, confortabil si placut care s8 favorizeze activitatea profesional3.

Art. 62.

1) In relatiile de autoritate operativ, avand in vedere posibilele implicatii in buna functionare a instalatiilor

si echipamentelor, personalul de conducere raspunde de legalitatea si temeinicia dispozitiilor date,

precum si de consecintele acestora. Pentru dispozitiile date verbal, personalul de conducere este obligat

sd se convingd ca acestea au fost intelese de cei ce urmeaza si le execute.

2) Salariatii sunt obligati sd execute intocmai si la timp dispozitiile primite.
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3) Dacé salariatul care primeste o dispozitie, considera ca aceasta este nelegal si/sau necorespunzitoare
din punct de vedere tehnic si cd aplicarea ei poate s& conduca la avarii ori deterior3ri de utilaje, pune in
pericol vieti omenesti sau nerealizéri importante de productie, trebuie sa raporteze asupra acelui lucru
sefului de la care a primit-o. Dacé acesta isi mentine dispozitia, salariatul, pe propria rispundere, poate
sd nu o execute, raportand despre aceasta sefului ierarhic superior celui care i-a dat dispozitia.

4) Salariatul care refuza, pe propria raspundere, sd execute dispozitiile sefului ierarhic si, in urma analizei
efectuate de geful ierarhic superior celui care a dat dispozitia, se constat c3 refuzul a fost nejustificat,
va putea fi sanctionat pentru neindeplinirea sarcinilor de serviciu.

5) Dupd executarea dispozitiilor, cel care le-a primit va raporta de executare, in toate cazurile, pe linia
relatiilor de autoritate operativa si dupa caz, pe linia relatiilor de autoritate administrativa.

Art. 63. Nici un salariat nu poate fi obligat sa semneze un document tehnic, economic sau de altd naturd, cu

care nu este de acord, cu conditia de a motiva in scris refuzul semnérii.

Art. 64. Relatiile de muncé in cadru!l Societatii se intemeiaza si pe principiul bunei-credinte, ceea ce presupune
loialitate si fidelitate din partea salariatilor, precum si obligatia de cooperare in exercitarea atributiilor, in
conditiile legii, ale Contractului Colectiv de Munca si ale prezentului Regulament.

Art. 65. Salariatii au obligatia permanentd de a pastra curitenia si ordinea la locul de muncd si de a utiliza
eficient energia electrica/termica. Aceastd reguld este valabila gi pentru spatiile de folosintd comun3.

Art. 66.

1) 1n relatiile de serviciu dintre salariatii Societatii, indiferent de nivelul ierarhic si tipul de relatie dintre
acestia, trebuie sd primeze principiul respectarii politicilor Societitii, inclusiv cu privire la securitatea
informatiilor, pentru a garanta confidentialitatea si integritatea acestora.

2) In contextul alineatului precedent, salariatii sunt obligati sa respecte si modul de utilizare a
echipamentelor specifice, inclusiv a celorlalte bunuri si dotdri primite pentru exercitarea atributiilor de
serviciu (telefon mobil, autoturism etc).

CAPITOLUL VII

ABATERI DISCIPLINARE S$I SANCTIUNI APLICABILE
Sectiunea I-a

Rédspunderea disciplinari

Art. 67. Raspunderea disciplinard reprezintd suma tuturor normelor legale care se referd la abaterile
disciplinare, sanctiunile aplicabile, precum si la conditiile de fond si procedurale ce trebuie indeplinite pentru
aplicarea sanctiunilor.

26



Art. 68. Obligatia generald de a respecta disciplina muncii ca obligatie contractuald, presupune ansamblul

indatoririlor ce revin salariatului, atat a indatoririlor de serviciu propriu-zise, cat si a celor de comportament la

nivelul colectivului de muncai.

Art. 69. Abaterea disciplinara este o faptd in legdturd cu munca si care constd intr-o actiune sau inactiune

sévarsitd cu vinovdtie de cdtre salariat, prin care acesta a inclcat normele legale, regulamentul intern,

contractul individual de munca sau contractul colectiv de munc# aplicabil, ordinele si dispozitiile legale ale

conducatorilor ierarhici.

Art. 70. R3spunderea disciplinard se caracterizeazi prin:

1)

2)

3)

4)

este de naturd contractuald, pentru c& numai incheierea contractului individual de munca are ca urmare
incidenta obligatiei legale a salariatului de a respecta toate regulile care configureaza disciplina muncii,
indiferent de tipul acestui contract (pe duratd determinat3 sau nedeterminat3, cu norm3 intreags sau
cu timp partial);

are un caracter exclusiv personal, pentru cd salariatul rdspunde doar pentru propria sa fapta,
neexistdnd posibilitatea réspunderii pentru faptele s3varsite de alti persoan3 sau transmiterii acestei
réspunderi;

se transpune intr-o constrangere;

exercitd att o functie sanctionatorie, cAt si una preventivd si educativs.

Sectiunea a II-a

Abateri si sanctiuni disciplinare

Art. 71. Sanctiunile disciplinare ce se pot aplica in cazul s&véarsirii unor abateri disciplinare, sunt:

1)
2)

3)

4)

5)

6)

avertismentul scris;
suspendarea contractului individual de munca pentru o perioada ce nu poate depisi 10 zile lucritoare;

retrogradarea din functie, cu acordarea salariului corespunzator functiei in care s-a dispus
retrogradarea, pentru o duratd ce nu poate depési 60 de zile;

reducerea salariului de baza, pe o duratd de 1-3 luni, cu 5-10 %;

reducerea salariului de baza si / sau, dupd caz, si a indemnizatiei de conducere, pe o perioada de 1-3
luni, cu 5-10 %;

desfacerea disciplinard a contractului individual de muncg;

Art. 72. Se sanctioneaza cu desfacerea disciplinard a contractului individual de muncj si sesizarea, dupi caz, a
organelor de cercetare penald, Tn principal, a urmé&toarele fapte ale salariatilor:

1)

nerespectarea instructiunilor privind securitatea si sanatatea in munca a instructiunilor privind stingerea
incendiilor, fapt care a determinat accidente sau pagube materiale importante;
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2)

3)

4)

5)

6)
7)
8)

9)

incdlcarea regulilor privind pastrarea secretului de serviciu, nerespectarea confidentialitatii datelor,
informatiilor sau documentelor la care salariatii au acces prin prisma functiei detinute in societate;

scoaterea din Societate a bunurilor materiale apartindnd acesteia, fara justificare si aprobare, precum si
fnstrainarea bunurilor mobile apartindnd Societatii;

savarsirea de fapte prevazute in Codul penal, precum falsificarea sau inlesnirea falsificarii unor
documente, acte, evidente sau lucrari ale Societatii, solicitarea si primirea de foloase necuvenite pentru
exercitarea atributiunilor de serviciu, precum si tainuirea, favorizarea sau complicitatea la aceste fapte;

introducerea de tigari, chibrituri, brichete si fumatul in locurile cu pericol de explozie si incendiu si care
au avut ca rezultat declansarea de explozii si / sau incendii;

consumul de bauturi alcoolice in timpul programului de lucru;
nesupunerea la controlul alcoolemiei;
lipsa de la serviciu, fara motive justificate, pe o perioada de 3 zile consecutive;

savarsirea, Tn mod repetat, de abateri disciplinare, pentru care conducerea Societ#tii a dispus aplicarea

de sanctiuni disciplinare;

10) pardsirea nemotivatad a locului de munci;

11) executarea unor lucrdri straine de interesele Societatii in timpui programului;

12) prestarea de activitdti la o societate concurenta.

Art. 73. Constituie abateri disciplinare care se sanctioneaza potrivit Codului Muncii gi prezentului regulament

urmatoarele fapte ale salariatilor:

1)

2)
3)
4)
5)

6)

7)

8)

refuzul, in mod nejustificat, de a executa sarcinile de serviciu prevdzute pentru postul pe care sunt
angajati;

nerespectarea procedurilor de lucru

neprezentarea la controalele si verificarile periodice privind starea sanatatii sau a aptitudinilor;
absenta nemotivata de la serviciu;

nerespectarea programului de lucru;

nerespectarea normelor privind securitatea si sanatatea in munca, a celor de prevenire a incendiilor,
nerespectarea obligatiilor prevazute in regulamentul de dotare cu echipament individual de protectie;

l&sarea nesupravegheate, in timpul programului de lucru, a aparaturii, maginilor gi instalatiilor afate in
functiune;

desfdgurarea de propagand3 politica in cadrul Societstii;
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9) organizarea de intruniri care nu sunt in legaturd cu activitatea profesionald, in sediile si punctele de lucru
ale Societétii, in timpul programului de lucru, fir§ aprobare:
10) intrarea in incinta Societatii sau prezentarea la locul de munci sub influenta b&uturilor alcoolice;

11) practicarea jocurilor de noroc sau efectuarea comertului in incinta Societatii;

12) nerespectarea regulilor privind curdtenia si ordinea la locul de muncé, inclusiv a spatiilor de folosinta
comuna;

13) permiterea accesului unor persoane strdine la locul de munc3, dac prezenta lor nu este legatd de
activitatea desfasuratd in cadrul acestuia;

14) scoaterea unor bunuri materiale din Societate fir forme legale;
15) distrugerea bunurilor Societatii;
16) recurgerea la acte de violent3 fizicd;

17) nerespectarea prevederilor Legii 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si
barbati, savarsirea de acte de discriminare sau de hartuire de orice natura.

18) savarsirea de greseli in executarea lucrarilor care au condus sau puteau conduce la pagube materiale
sau accidente de munca

Art. 74. In afara celor prezentate mai sus, constituie abateri disciplinare si actele sau faptele sivérsite de
salariatii cu functii de conducere, ca de exemplu:

1) sdvérsirea unor greseli in organizarea, executarea sau dispunerea executdrii unor lucriri sau operatii,
care au condus sau puteau conduce la pagube materiale sau accidente de muncs;

2) neindeplinirea atributiilor de organizare, conducere si control sau abuzul de autoritate fatd de
subordonati;

3) stirbirea autoritdtii sau afectarea demnitatii subordonatilor;

4) obligarea unui subordonat de a semna un document tehnic, economic sau de altd naturs, cu care acesta
nu este de acord;

5) nerespectarea sau ingrddirea sub orice formd a dreptului de petitionare al salariatilor;
6) primirea la lucru a salariatilor din subordine, aflati in stare de ebrietate.

Art. 75. Enuntarea abaterilor diciplinare de mai sus nu este exhaustivd, Angajatorul avand dreptul de a aplica,
potrivit legii, sanctiunile disciplinare salariatilor sai, ori de cate ori constaté c# acestia au inc8lcat, cu vinovétie,
normele legale, regulamentul intern, contractul individual de muncé sau contractul colectiv de munc§ aplicabil,
ordinele si dispozitiile legale ale conducatorilor ierarhici, alte reglementéri interne ale Societ3tii.
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Sectiunea a ITI-a

Procedura aplicarii sanctiunilor disciplinare

Art. 76. Sanctionarea disciplinard a unui salariat nu poate fi dispusa, decat dupd efectuarea, in prealabil, a unei

cercetdri disciplinare.

Art. 77. in vederea desfisurdrii cercetdrii disciplinare prealabile, conducerea Societitii imputerniceste o
persoana sau o comisie pentru a convoca in scris salariatii suspectati de a fi incalcat regulamentele si

dispozitiile in vigoare.

Art. 78. Etapele necesare efectuarii cercetdrii disciplinare prealabile sunt urmatoarele:

sesizarea conducerii Societdtii in legaturd cu savérgirea unei abateri (printr-un referat in care sunt

relatate faptele savarsite de salariat ) / (prin referat de sesizare sau nota de serviciu);

- emiterea de cdtre directorul generali a deciziei de numire a persoanei imputernicite sau a comisiei
insdrcinate cu efectuarea cercetarii;

— convocarea salariatului;
- desfésurarea cercetdrii disciplinare, in urma careia se va emite un proces verbal al comisiei disciplinare;
— emiterea deciziei de sanctionare.

Art. 79. Odatd sesizatd, conducerea Societdtii (Directorul General) dispune inceperea cercet3rii disciplinare
prealabile pentru constatarea savarsirii abaterii, care presupune cercetarea imprejurérilor in care s-a s8vérsit

fapta, cauzele care au determinat savarsirea acesteia si efectele negative pe care le-a produs fapta respectiva.

Art. 78. In vederea desfisurdrii cercetdrii disciplinare prealabile, Angajatorul imputerniceste o persoand/

comisie pentru a convoca Tn scris salariatii suspectati de a fi incélcat regulamentele si dispozitiile in vigoare.
Art. 80.

1) Pentru efectuarea cercetdrii disciplinare prealabile, persoana imputernicits, il va convoca pe salariatul
cercetat, obligatoriu in scris, cu cel putin 5 zile lucritoare fnainte de data la care va avea loc cercetarea
prealabild. Convocarea va indica cel putin motivul, data, ora si locul intrevederii.

2) In cursul cercetdrii se vor stabili faptele si urmérile acestora, imprejurdrile in care au fost sdvarsite,
precum si orice date concludente dupa care se poate stabili existenta sau inexistenta vinovatiei.

3) In acest scop se va audia atat persoana care a formulat sesizarea cat si alte persoane care pot oferi

informatii cu privire la solutionarea cazului si se vor administra probe

4) Audierea salariatului se va face de catre persoana imputernicitd sau comisia, dup3d caz, care va intocmi
un chestionar cu ntrebdri clare referitoare la abaterea sdvérsitd. In situatia in care salariatul propune
probe in dovedirea nevinovatiei sale, acestea se vor administra
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5) Dacé salariatul refuzé primirea chestionarului sau refuzi s3 réspundd la intrebdri, se va consemna
acest lucru intr-un proces verbal, care va fi semnat de membrii comisiei.

6) Ascultarea si verificarea apardrilor salariatului cercetat sunt obligatorii. Salariatul are dreptul s3
formuleze si sa sustina toate aparédrile in favoarea sa si si ofere membrilor comisiei toate probele si
motivatiile pe care le considerd necesare precum si dreptul sd fie asistat, la cererea sa, de cdtre un
avocat sau un reprezentant al sindicatului.

7) Neprezentarea salariatului la convocarea facutd, fard un motiv obiectiv, dd dreptul Angajatorului s3
dispuna sanctionarea, fara efectuarea cercetdrii disciplinare prealabile.

8) Persoana imputernicitd va putea sa repete procedura convocdrii, in cazul in care salariatul, din motive
obiective, nu a putut rdspunde primei convocari ori constat ci dupd prima convocare nu se pot formula
concluzii elocvente si nu se poate lua o decizie.

Art. 81. Comisia analizeazd sanctiunea disciplinard aplicabild, in raport cu gravitatea abaterii disciplinare

savarsite de salariat, avAndu-se in vedere urmétoarele:
a) imprejurarile in care fapta a fost savarsits;
b) gradul de vinovatie a salariatului;
¢) consecintele abaterii disciplinare;
d) comportarea generald in serviciu a salariatului;
e) eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior de ctre acesta;

Art. 82. La finalizarea cercetarii disciplinare, persoana imputernicitd/comisia intocmeste un referat ( proces
verbal) cu constatdri, concluzii si propuneri, pe care semneaza si il transmite directorului general, in vederea

ludrii deciziei.
Art. 83. In cazul constatirii sdvarsirii unei alte abateri disciplinare de aceeasi gravitate, sanctiunea disciplinar
se acorda, de reguld, in mod progresiv.

Art. 84.

1) Directorul general dispune aplicarea sanctiunii disciplinare printr-o decizie, emisi obligatoriu in form3
scrisd, In maxim 30 de zile calendaristice de la data Iudrii la cunostintid despre sdvarsirea abaterii
disciplinare. Pentru ca decizia sa fie valabila, de la data savarsirii faptei nu trebuie sa fi trecut mai mult
de 6 luni.

2) in decizie se vor cuprinde, in mod obligatoriu:
a) descrierea faptei care constituie abatere disciplinard;

b) precizarea expresd a prevederilor legale sau a celor cuprinse in contractul colectiv sau individual
de muncd, regulamentul intern, Codul etic Enel sau alte reglementdri interne ale Societatii, care
au fost Incalcate de salariat;
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3)

4)

5)

6)

c¢) motivele pentru care au fost inlaturate apararile formulate de salariat in timpul cercetérii
disciplinare prealabile sau motivele pentru care nu s-a efectuat cercetarea prealabil3;

d) temeiul de drept in baza caruia se aplica sanctiunea disciplinarg;
e) termenul in care sanctiunea poate fi contestat3;
f) instanta competenta la care sanctiunea poate fi contestata.

Decizia de sanctionare se comunicd salariatului in cel mult 5 zile calendaristice de la data emiterii si

produce efecte de la data comunicarii.

Comunicarea se predd personal salariatului, cu semnaturd de primire, ori, in caz de refuz a primirii, prin

scrisoare recomandata, la domiciliul sau resedinta comunicati de acesta.

Decizia de sanctionare poate fi contestatd de salariat la instantele judecdtoresti competente, in termen
de 30 de zile calendaristice de la data comunicarii.

Salariatul se poate adresa si comisiei de personal de la nivelul Societdtii, conform procedurii de lucru a

acesteia, fapt care insd nu impiedicad si nu conditioneaza atacarea deciziei de sanctionare in instant3.

Art. 85. Pentru aceeasi abatere disciplinarad, se poate aplica numai o singurd sanctiune.

Art. 86. Sanctiunea disciplinara se radiaza de drept in termen de 12 luni de la aplicare, daca salariatului nu i se

aplica o noua sanctiune disciplinara in acest termen. Radierea sanctiunilor disciplinare se constata prin decizie a

angajatorului emisa in forma scrisa.

CAPITOLUL VIII

RASPUNDEREA PATRIMONIALA. ALTE FORME ALE RASPUNDERII

Art. 87.

1)

2)

3)

Salariatii rdspund patrimonial, in temeiul normelor gi principiilor rdspunderii civile contractuale, pentru
pagubele materiale produse Societtii din vina si in legatura cu munca lor. Salariatii nu r3spund de
pagubele provocate de forta majord sau de alte cauze neprevdzute si care nu puteau fi inl&turate si nici

de pagubele care se incadreaz3 in riscul normal al serviciului.

Pentru constatarea cuantumului prejudiciului si a salariatului responsabil, ,Angajatorul va numi o
comisie care va efectua o cercetare de specialitate. Activitatea comisiei se va finaliza prin intocmirea
unui raport cdtre Angajator, cuprinzand cele constatate urmare intregii proceduri, a dovezilor privind
cuantumul prejudiciului, a apararilor salariatului cercetat si a propunerilor acestei comisii.

In situatia in care Angajatorul constata ca salariatul sau a provocat o paguba din vina si In legatura cu
munca sa, va putea solicita salariatului, printr-o nota de constatare si evaluare a pagubei, recuperarea
contravalorii acesteia, prin acordul partilor intr-un termen care nu va putea fi mai mic de 30 de zile de
la data comunicarii. Contravaloarea pagubei recuperate prin acordul partilor conform reglementarilor in
vigoare, nu poate fi mai mare decat echivalentul a 5 salarii minime brute pe economie.
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4) in situatia in care salariatul nu doreste acoperirea prejudiciului in acest mod, nu recunoaste si/sau nu
efectueaza plata in mod voluntar, retinerea din salariu a sumelor datorate se poate face doar in baza
unei hotdréri judecdtoresti definitive si irevocabile obtinute ca urmare a promovirii unei actiuni la
instanta competenta.

Art. 88.
1) Nici o retinere din salariu nu poate fi operat3, in afara cazurilor si conditiilor previzute de lege.

2) Retinerile cu titlu de daune cauzate Societdtii nu pot fi efectuate decit daci datoria salariatului este
scadentd, lichida si exigibild si a fost constatatd ca atare printr-o hot#rare judecdtoreascs definitivy si
irevocabild sau a intervenit acordul partilor in conditiile art. 86 al.3 din Regulament.

Art. 89. La incetarea raporturilor contractuale dintre salariat si Societate, este obligatorie verificarea
inventarului si predarea integrald a bunurilor, actelor si documentelor de orice fel detinute de salariatul in
cauzd, precum si anularea drepturilor de acces la echipamentele si dot&rile informatice si interzicerea accesului

la informatiile clasificate, secret de serviciu.
Art. 90. Angajatorul este obligat, in temeiul normelor si principiilor r3spunderii civile contractuale, s il

despdgubeascd pe salariat, in situatia in care acesta a suferit un prejudiciu material sau moral din culpa
Societdtii, in timpul indeplinirii obligatiilor de serviciu sau in legdturd cu serviciul.

CAPITOLUL IX

MODALITATI DE APLICARE A ALTOR DISPOZITII LEGALE SAU CONTRACTUALE SPECIFICE

Sectiunea 1.
Dispozitii privind incheierea contractului individual de munca

Art.91. Contractul individual de munca se incheie dupa verificarea preaiabila a aptitudinilor profesionale si
personale ale persoanei care solicita angajarea. Modalitatile in care urmeaza sa se realizeze verificarea sunt

cele prevazute in contractul colectiv de munca aplicabil.

Art. 92. Angajatorul poate cere informatii in legatura cu persoana care solicita angajarea de la fostii sai
angajatori, dar numai cu privire la activitatile indeplinite si la durata angajarii si numai cu incunostintarea

prealabila a celui in cauza.

Art. 93. Pentru verificarea aptitudinilor salariatului, la incheierea contractului individual de munca, se poate
stabili o perioada de proba de cel mult 90 de zile calendaristice pentru functiile de executie si de cel mult 120

de zile calendaristice pentru functiile de conducere. Verificarea aptitudinilor profesionale la incadrarea
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persoanelor cu handicap se realizeaza exclusiv prin modalitatea perioadei de proba de maximum 30 de zile

calendaristice.

Art. 94. Pe durata sau la sfarsitul perioadei de proba, contractul individual de munca poate inceta exclusiv

printr-o notificare scrisa, fara preaviz, la initiativa oricareia dintre parti, fara a fi necesara motivarea acesteia.

Sectiunea II

Durata timpului de munca

Art. 95. Pentru salariatii cu norma intreaga durata normala a timpului de munca este de 8 ore pe zi si de 40 de
ore pe saptamana. In cazul tinerilor in varsta de pana la 18 ani, durata timpului de munca este de 6 ore pe zi si

de 30 de ore pe saptamana.

Art.96. (1) Repartizarea timpului de munca in cadrul saptamanii este de 8 ore pe zi timp de 5 zile, cu doua zile
de repaos. In durata normala a timpului de lucru nu intra timpii consumati cu echiparea -dezechiparea,
transportul la locul de munca la inceputul si sfarsitul programului. Programul zilnic de lucru incepe la orele
08.00 si se termina la orele 16.30. perioada mentionata cuprinde si timpul de masa de 30 minute.

LUNI MARTI MIERCURI JO1I VINERI SAMBATA DUMINICA

8-16,30 8-16,30 8-16,30 8-16,30 8-16,30 LIBER LIBER

(2) La locurile de muncd unde, datoritd specificului activitdtii, este necesara depasirea duratei normale a
timpului de munca, in anumite perioade, aceasta va fi de 10 ore pe zi cu conditia ca media orelor de munca
calculata pe o perioada de referinta de 12 luni (conform prevederilor art. 114 Codul Muncii) sa nu depaseasca

48 ore de saptamana.

(3) In situatia prevazuta la alin. (2), programul de munca si modul de repartizare este:

LUNI

MARTI

MIERCURI

101

VINERI

SAMBATA

" DUMINICA

7-17,30

7-17,30

7-17,30

7-17,30

7-17,30

LIBER

LIBER

(4) Perioadele in care durata timpului de lucru se va reduce corespunzator prevederilor alin.2, vor fi comunicate
de catre angajator in functie de acoperirea prin contracte a activitatilor aferente obiectului principal de

activitate.
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(5) In durata normals a timpului de munca nu intrd timpii consumati cu echiparea - dezechiparea la inceputul
si sférsitul programului si nici timpul necesar pentru sosirea/intoarcerea la/de la locul in care urmeaza sa fie

prestate activitatile.

Art. 97. Pentru salariatii cu probleme deosebite care solicita o repartizare inegaia a timpului de munca, cererea

se aproba de catre angajator, cu respectarea duratei normale a timpului de munca de 40 de ore pe saptamana.
Sectiunea III
Repausuri periodice
3.1. Repausul saptamanal

Art. 98. Repausul saptamanal se acorda in doua zile consecutive, de regula sambata si duminica. In cazul in
care repausul in zilele de sambata si duminica ar prejudicia interesul public sau desfasurarea normala a
activitatii, repausul saptamanal se acorda in primele doua zile dupa incetarea motivelor care au impiedicat
salariatul sa beneficieze de repaus, sau la o alta data indicata de catre salariat, dar nu mai tarziu de 30 de zile

de la data la care ar fi avut dreptul.

3.2, Pauza de masa si repausul zilnic

Art. 99. Salariatii au dreptul la pauza de masa, zilnic, de 30 de minute, care nu se include in durata zilnica

normala a timpului de lucru.
3.3. Sarbatori Ilegale
Art. 100. Zilele de sarbatoare legala in care nu se lucreaza sunt:
- 1 si 2 ianuarie;

- Vinerea Mare, ultima zi de vineri inaintea Pastelui

- prima si a doua zi de Pasti;

- 1 mai;
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- 1 iunie
- prima si a doua zi de Rusalii;

- Adormirea Maicii Domnului;

~ 30 noiembrie - Sfantul Apostol Andrei cel Intai chemat, Ocrotitorul Romaniei
- 1 decembrie;
- prima si a doua zi de Craciun;
- 2 zile pentru fiecare dintre cele 3 s&rbatori religioase anuale, declarate astfel de cultele religioase

legale, altele decét cele crestine, pentru persoanele apartindnd acestora.

Art. 101. In cazul unor evenimente familiale deosebite, pe baza de acte justificative, salariatii au dreptul la zile

libere platite, care nu se includ in durata concediului de odihna, dupa cum urmeaza:

- casatoria salariatului 5 zile

- nasterea (adoptia) unui copil 5 zile

- casatoria unui copil 2 zile

- casatoria fratelui, surorii 1 zi

- decesul sotului, sotiei, copilului 5 zile

- decesul fratilor, surorilor, parintilor, socrilor 3 zile

- decesul bunicilor, nepotilor (copiii copiilor) 1zi

- donatiile de sange conform legii

- la schimbarea locului de munca in cadrul aceleiasi societati cu mutarea domiciliului in alta localitate
4 zile

3.4. Concedii fara plata

Art.102. Pentru rezolvarea unor situatii personale salariatii au dreptul la concedii fara plata.

Art.103. In cazui in care din motive obiective este necesard reducerea sau intreruperea temporard a
activitdtii, pentru maximum 15 zile pe an, cu obligativitatea reludrii ei, unitatea, cu acordul

reprezentantilor salariatilor, poate acorda concediu fara plata.

Art. 104. Pentru situatii deosebite, altele decat cele prevazute la articolele precedente, salariatii pot beneficia
de zile de concediu fara plata de maximum 30 de zile cumulat, intr-un an calendaristic, durata putand fi
depasita, doar prin pentru situatii de exceptie, cu aprobarea angajatorului si recaicularea duratei concediului de

odihna.

Art. 105. La cererea salariatului se acorda un numar de ore de invoire, fara plata, in urmatoarele situatii:
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- citatie in fata instantei, parchetului, politiei

- alte situatii cand salariatul solicita si activitatea unitatii o permite.

3.5. Concedii pentru formare profesionala

Art. 106. (1) Salariatii au dreptul sa beneficieze, la cerere, de concedii pentru formare profesionala.

(2) Concediile pentru formare profesionala se pot acorda cu sau fara plata.

Art. 107. (1) Concediile fara plata pentru formare profesionala se acorda la solicitarea salariatului, pe perioada

formarii profesionale pe care salariatul o urmeaza din initiativa sa.

(2) Angajatorul poate respinge solicitarea salariatului numai dacd absenta salariatului ar prejudicia grav

desfésurarea activitatii.

Art. 108.(1) Cererea de concediu fara plata pentru formare profesionala trebuie sa 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.
(2) 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 invatamant sau pentru sustinerea
examenelor de promovare in anul urmator in cadrul institutiilor de invatamant superior, cu respectarea

conditiilor stabilite la alin. (1).

Art. 109. (1) In cazul in care angajatorul nu si-a respectat obligatia de a asigura pe cheltuiala sa participarea
unui salariat la formare profesionala in conditiile prevazute de lege, salariatul are dreptul la un concediu pentru

formare profesionala, platit de angajator, de pana la 10 zile lucratoare sau de pana la 80 de ore.

(2) Perioada in care salariatul beneficiaza de concediul platit prevazut la alin. (1) se stabileste de comun acord
cu angajatorul. Cererea de concediu platit pentru formare profesionala va fi inaintata angajatorului in conditiile

prevazute la art. 108 alin. (1).

Art.110. Durata concediului pentru formare profesionala nu poate fi dedusa din durata concediului de odihna
anual si este asimilata unei perioade de munca efectiva in ceea ce priveste drepturile cuvenite salariatului,

altele decat salariul.
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CAPITOLUL X
CRITERIILE SI PROCEDURILE DE EVALUARE PROFESIONALA A SALARIATILOR

Art.111. (1) Criterile de evaluare stabilesc cadrul general pentru asigurarea concordantei dintre cerintele

postului, calitdtile angajatului si rezultatele muncii acestuia la un moment dat.

(2) Pentru atingerea obiectivului mentionat la alin. (1), criterile de evaluare previd evaluarea

performantelor profesionale ale angajatilor in raport cu cerintele posturilor.

Sectiunea I

Evaluarea performantelor profesionale individuale ale personalului contractual

Art. 112. Evaluarea performantelor profesionale individuale are ca scop aprecierea obiectivd a activitatii
personalului, prin compararea gradului de indeplinire a obiectivelor si criteriilor de evaluare stabilite pentru

perioada respectiva cu rezultatele obtinute in mod efectiv.
Art. 113. Evaluarea performantelor profesionale individuale se realizeaz3 pentru:
a) exprimarea si dimensionarea corecta a obiectivelor;

b) determinarea directiilor si modalitdtilor de perfectionare profesionald a salariatilor si de crestere a

perfoarmantelor lor;

c) stabilirea abaterilor fatd de obiectivele adoptate si efectuarea corectiilor;

d) micsorarea riscurilor provocate de mentinerea sau promovarea unor persoane incompetente,

Sectiunea II
Procedura de evaluare

Art. 114. Procedura evaluarii se realizeazd in urmatoarele etape:

a) completarea fisei de evaluare de catre evaluator;

b} interviul;

¢) contrasemnarea fisei de evaluare.

Art. 115. (1) Evaluatorul este persoana din cadrul institutiei, cu atributii de conducere a compartimentului in

cadrul caruia isi desfagoard activitatea angajatul evaluat sau, dupd caz, care coordoneazd activitatea

respectivului angajat.
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(2) In sensul prezentelor criterii de evaluare, are calitatea de evaluator:

a) persoana aflatd in functia de conducere care coordoneazé compartimentul in cadrul ciruia isi desfisoar$

activitatea salariatul aflat intr-o functie de executie sau care coordoneaz§ activitatea acestuia;

b) persoana aflatd in functia de conducere ierarhic superioard, potrivit structurii organizatorice a societatii,

pentru salariatul aflat intr-o functie de conducere;

Art. 116. (1) Procedura de evaluare a performantelor profesionale se aplicd fiecirui angajat, in raport cu

cerintele postului.

(2) Activitatea profesionald se apreciazd anual, prin evaluarea performantelor profesionale
individuale.

Art. 117. (1) Perioada evaluata este cuprinsd intre 1 ianuarie si 31 decembrie din anul pentru care se face

evaluarea.
(2) Perioada de evaluare este cuprinsa intre 1 ianuarie si 31martie din anul urmator perioadei evaluate.

(3) Pot fi supusi evaluédrii anuale salariatii care au desfasurat activitate cel putin 6 luni in cursul perioadei

evaluate.

(4) Sunt exceptate de la evaluarea anuald, desfasuratd in perioada previzut3 la alin. (2 persoanele angajate
care nu au prestat activitate in ultimele 12 luni, fiind in concediu medical sau in concediu fir3 plat, acordat
potrivit legli, pentru care evaluarea se va face dupd o perioadd cuprinsd intre 6 si 12 luni de la reluarea

activitatii.

Art.118 In mod exceptional, evaluarea performantelor profesionale individuale ale personalului contractual se

face si in cursul perioadei evaluate, in urmatoarele cazuri:

a) atunci cénd pe parcursul perioadei evaluate contractul individual de munci al salariatului evaluat
inceteazd sau se modificd, in conditiile legii. In acest caz, salariatul va fi evaluat pentru perioada de pana la

fncetarea sau modificarea raporturilor de munci;

b) atunci cdnd pe parcursul pericadei evaluate raportul de muncd al evaluatorului inceteaza, se
suspendd sau se modifica, in conditiile legii. In acest caz, evaluatorul are obligatia ca, inainte de incetarea,
suspendarea sau modificarea raporturilor de muncd ori, dupd caz, intr-o perioadd de cel mult 15 zile

calendaristice de la incetarea ori modificarea raporturilor de muncé, si realizeze evaluarea performantelor
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profesionale individuale ale salariatilor din subordine. Calificativul acordat se va lua in considerare la evaluarea

anualad a performantelor profesionale individuale ale acestora;

¢) atunci cénd pe parcursul perioadei evaluate salariatul dobdndeste o diplom& de studii de nivel
superior si urmeaza sa fie promovat, in conditiile legii, intr-o functie corespunzdtoare studiilor absolvite sau

cand este promovat Tn grad superior.

Sectiunea 111
Criteriile generale de evaluare

Art. 119. (1) Criteriile generale de evaluare a personalului contractual sunt prevazute in anexa nr. 1.

(2) In functie de specificul activitatii desfasurate efectiv de catre salariat, evaluatorul poate stabili si alte criterii

de evaluare care, astfel stabilite, se aduc la cunostinta salariatului evaluat la inceputul perioadei evaluate.

(3) Salariatii care exercitd, cu caracter temporar, o functie de conducere vor fi evaluati pentru perioada

exercitdrii temporare, pe baza criteriilor de evaluare stabilite pentru functia de conducere respectivi.

Sectiunea IV. Reguli privind evaluarea

Art. 120. Persoanele care au calitatea de evaluator completeazad fisele de evaluare, al cdror model este

prevazut in anexa nr. 2a, respectiv nr. 2b, dupd cum urmeazi:

a) stabilesc gradul de indeplinire a obiectivelor, prin raportare la atributiile stabilite prin fisa postului,

intocmitd conform modelului prevazut in anexa nr. 3;
b) stabilesc calificativul final de evaluare a performantelor profesionale individuale;

c)consemneaza, dupd caz, rezultatele deosebite ale salariatului, dificultdtile obiective intdmpinate de

acesta in perioada evaluata si orice alte observatii pe care le considerd relevante;
d) stabilesc obiectivele si criteriile specifice de evaluare pentru urmatoarea perioada de evaluare;
e) stabilesc eventualele necesitéti de formare profesionald pentru anul urmator perioadei evaluate.

Art. 121. (1) Interviul, ca etapd a procesului de evaluare, reprezintd un schimb de informatii care are loc intre

evaluator si persoana evaluatd, in cadrul cdruia:
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a) se aduc la cunostinta persoanei evaluate notdrile si consemndrile ficute de evaluator in fisa de
evaluare;

b) se semneaza si se dateaza fisa de evaluare de citre evaluator si de citre persoana evaluatj.

(2) In cazul in care intre persoana evaluatd si evaluator existd diferente de opinie asupra notirilor si
consemnadrilor facute, in fisa de evaluare se va consemna punctul de vedere al persoanei evaluate; evaluatorul

poate modifica fisa de evaluare.

Art. 122. {1) Pentru stabilirea calificativului, evaluatorul va proceda la notarea obiectivelor si criteriilor de
evaluare, prin acordarea fiecdrui obiectiv si criteriu a unei note de la 1 la 10, punctajul exprimand aprecierea

gradului de indeplinire.

(2) Pentru a obtine punctajul final al evaluatorului se insumeaza punctajul obtinut ca urmare a

aprecierii obiectivelor si criteriilor.

(3) Semnificatia punctajului previzute la alin. (1) este urmétoarea:

0 - 2 puncte- performanta nesatisfacatoare

3 - 5 puncte - performanta satisfacatoare

6 - 8 puncte- calificativ “bine”

9 - 10 puncte- calificativ “foarte bine”
Art. 123. Calificativul final al evaludrii se stabilegte pe baza punctajului final, dupd cum urmeazj:
Pentru personal TESA:

a) intre 0-49 puncte - NESATISFACATOR. Performanta este cu mult sub standard. in acest caz, se va

evalua perspectiva dacd salariatul respectiv mai poate fi mentinut pe post;

b) intre 50-69 puncte - SATISFACATOR. Performanta este la nivelul minim al standardelor sau putin
deasupra lor. Acesta este nivelul minim acceptabit al performantelor ce trebuie atins si de salariatii mai putin

competenti sau lipsiti de experienta;

c) intre 70-89 puncte - BINE. Performanta se situeaz§ in limitele superioare al standardelor si ale

performantelor realizate de catre ceilalti salariati;
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d) intre 90-100 puncte - FOARTE BINE. Persoana necesitd o apreciere speciald intrucét performantele

sale se situeazd peste limitele superioare ale standardelor si performantelor celorlalti salariati.
Pentru personal executie/administrativ:

a) intre 0-49 puncte - NESATISFACATOR. Performanta este cu mult sub standard. in acest caz, se va

evalua perspectiva daca salariatul respectiv mai poate fi mentinut pe post;

b) intre 50-69 puncte - SATISFACATOR. Performanta este la nivelul minim al standardelor sau putin
deasupra lor. Acesta este nivelul minim acceptabil al performantelor ce trebuie atins si de salariatii mai putin

competenti sau lipsiti de experient3;

c) intre 70-89 puncte - BINE. Performanta se situeazd in limitele superioare al standardelor si ale

performantelor realizate de catre ceilalti salariati;

d) intre 90-100 puncte - FOARTE BINE. Persoana necesitd o apreciere speciald intrucit performantele

sale se situeazd peste limitele superioare ale standardelor si performantelor celorlalti salariati.

Art. 124, (1) Dupd finalizarea etapelor procedurii de evaluare mentionate la art. 114 lit. a) si b), fisa de

evaluare se inainteazd contrasemnatarului.

(2) In sensul prezentelor criterii de evaluare, are calitatea de contrasemnatar salariatul aflat in functia

superioara evaluatorului, potrivit structurii organizatorice a societatii.

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

contrasemneazi.

Art. 125, (1) Fisa de evaluare poate fi modificatd conform deciziei contrasemnatarului, in urmatoarele cazuri:
a) aprecierile consemnate nu corespund realitdtii;

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

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

Art. 126 (1) Salariatii nemultumiti de rezultatul evaludrii pot s il conteste la conduc&torul institutiei.

(2) Contestatia se formuleaza in termen de 5 zile calendaristice de la luarea la cunostintd de citre salariatul

evaluat a calificativului acordat si se solutioneazd in termen de 15 zile calendaristice de la data expirarii
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termenului de depunere a contestatiei de cdtre o comisie constituit in acest scop prin act administrativ al
conducatorului autoritatii. Aceasta va solutiona contestatia pe baza raportului de evaluare si a referatelor
intocmite de salariatul evaluat, evaluator si contrasemnatar. In masura in care considera necesar, comisia

poate solicita relatii si la colaboratorii din cadrul societatii.

(3) Rezultatul contestatiei se comunicd salariatului in termen de 5 zile calendaristice de la solutionarea

contestatiei.

CAPITOLUL XI

DISPOZITII FINALE

Art. 127. Nerespectarea oricdreia dintre prevederile regulamentului intern atrage rispunderea disciplinard a
salariatului.

Art. 128. Regulamentul intern produce efecte obligatorii si este opozabil fatd de salariati din momentul
fncunogtintdrii acestora.

Art. 129. Prevederile prezentului regulament se completeazd, de drept, cu dispozitiile Codului Muncii si ale
altor acte normative incidente, precum si cu reglementérile interne ale societ#tii (Contractul Colectiv de Muncj
in vigoare, alte reglementéri aplicabile).

Art. 130. Regulamentul intern va fi modificat sau completat, dup3 caz, prin grija Angajatorului, ori de cate ori
modificdrile legislatiei aplicabile sau reglementérile interne ale Societ&tii impun acest lucru, cu respectarea
conditiilor legale avute in vedere la elaborarea textului initial.

Art. 131. Anexele nr. 1, 2a, 2b, 3 si 4 fac parte integrantd din prezentul regulament

AVIZAT:
Reprezentantii siariat r

Chichelus Petre \ \\\ {4 \
Calenici Adrian /2\

Clim Alexandr%.
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ANEXA Nr. 1

CRITERII GENERALE

de evaluare a personalului contractual

I. Criterii generale de evaluare a performantelor profesionale:

PERSONAL TESA

Criterii
de performanta

Definirea criteriului

Capacitatea de a organiza

reprezintd capacitatea de a identifica activitatile care trebuie desfisurate
de structura condus3, delimitarea lor in atributii, stabilirea pe baza
acestora a obiectivelor; repartizarea echilibratd si echitabild a atributiilor
si a obiectivelor In functie de nivelul si pregatirea persoanelor din
subordine

Capacitatea de a conduce

reprezintd abilitatea de a crea o viziune realisti, de a o transpune in
practicd si de a o sustine; abilitatea de a planifica si de a administra
activitatea unei echipe formate din personalitati diferite, cu nivel diferit al
capacitatii de a colabora la indeplinirea unei atributii; capacitatea de a
adapta stilul de conducere la situatii diferite, precum si de a actiona
pentru gestionarea si rezolvarea conflictelor

Capacitatea de coordonare

se caracterizeazd prin armonizarea deciziilor si actiunilor personalului,
precum si a activitdtilor din cadrul unui compartiment, in vederea
realizdrii obiectivelor acestuia

Capacitatea de control

reprezintd capacitatea de supraveghere a modului de transformare a
deciziilor in solutii realiste; depistarea deficientelor si luarea mésurilor
necesare pentru corectarea la timp a acestora

Capacitatea de a
cele mai bune
de la structura condusa

obtine
rezultate

capacitatea de a motiva si de a incuraja dezvoltarea performantelor
personalului prin: cunoasterea aspiratiilor colectivului, asigurarea unei
perspective de dezvoltare si a unei atitudini de incredere; aptitudinea de
a asculta si de a lua in considerare diferite opinii, precum si de a oferi
sprijin pentru obtinerea unor rezultate pozitive pentru colectiv;
recunoagterea meritelor si cultivarea performantelor

Competenta decizionald

reprezintd capacitatea de a lua hotdrari rapid, cu simt de rispundere si
conform competentelor acordate, cu privire la desfisurarea activitatii
structurii conduse

Capacitatea de a delega

reprezintd capacitatea de a transfera atributii personalului din subordine
care corespunde din punct de vedere legal si al competentelor proprii, in
scopul realizarii la timp si in mod corespunzitor a obiectivelor structurii
conduse

Abilitati in
resurselor umane

gestionarea

reprezintd capacitatea de a planifica si de a administra eficient activitatea
personalului subordonat, asigurénd sprijinul si motivarea corespunzitoare
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Capacitatea de a dezvolta | se caracterizeazd prin cunoagterea aptitudinilor personalului din
abilitatile personalului subordine, inclusiv prin capacitatea de a crea, de a implementa si de a
mentine politici de personal eficiente, in scopul motivérii acestuia
Capacitatea de a dezvolta | se caracterizeazd prin cunoasterea aptitudinilor personalului din
abilitatile personalului subordine, inclusiv prin capacitatea de a crea, de a implementa si de a
mentine politici de personal eficiente, in scopul motivérii acestuia
Competenta in gestionarea | capacitatea de a utiliza eficient resursele materiale si financiare alocate

resurselor alocate

Capacitatea de a imbunatati rezultatele
financiare ale societatii

capacitatea de a gasi solutii pentru eficientizarea activitatii si/sau pentru
imbunatarirea rezultatelor financiare ale societatii

Abilitati in domeniul | reprezintd capacitatea de a identifica nevoile de instruire ale personalului

instruirii din subordine si de a formula propuneri privind tematica si formele
concrete de realizare a instruirii

Abilitati de mediere | reprezintd capacitatea de a organiza si de a conduce o intalnire, precum

si negociere si de a o orienta cdtre o solutie comun acceptatd, tindnd seama de

pozitiile diferite ale partilor; capacitatea de a planifica si de a desfisura
interviuri

Obiectivitate in apreciere

presupune corectitudine n luarea deciziilor; impartialitate in evaluarea
personalului din subordine si in modul de acordare a recompenselor
pentru rezultate deosebite in activitate

Realizarea obiectivelor

se caracterizeaza prin stabilirea gradului de indeplinire a obiectivelor
individuale stabilite pentru perioada evaluat3

Adaptabilitate

capacitatea de a findeplini activitdtile pe care le presupune realizarea
atributiilor corespunzétoare functiei, a atributiilor delegate, precum si a
activitatilor sau lucrarilor cu caracter neplanificat

Asumarea responsabilitatii

reprezintd capacitatea de a accepta erorile sau, dupd caz, deficientele
propriei activitati, de a rdspunde pentru acestea; capacitatea de a invita
din greseli si de a nu le mai repeta

Capacitatea de a rezolva problemeie

capacitatea de a depdsi obstacolele sau dificultitile intervenite in
activitatea curentd, prin identificarea solutiilor adecvate de rezolvare si
asumarea riscului

Capacitatea de implementare

capacitatea de a pune eficient in practicd solutiile proprii si pe cele
dispuse pentru desfasurarea activitatilor in mod corespunzétor, in scopul
realizdrii obiectivelor

Capacitatea de autoperfectionare si de
valorificare a experientei dobandite

implicd angajament in realizarea obiectivelor; dorintd permanentd de
perfectionare profesionald, de fimbunatdtire a activititii curente;
aptitudinea de a pune in practica cunostintele si deprinderile dobandite

Capacitatea de analizd si sintetiz3

capacitatea de a interpreta un volum mare de informatii, de a identifica si
de a valorifica constantele si elementele noi, de a selecta aspectele
esentiale pentru domeniul analizat

Creativitate si spirit de initiativd

se caracterizeazd prin atitudine activd in solutionarea problemelor si
realizarea obiectivelor prin crearea unor moduri alternative de rezolvare a
problemelor curente; atitudine pozitivd fatd de idei noi; inventivitate in
gdsirea unor cadi de optimizare a activitdtii desfasurate

Capacitatea de planificare si de a actiona
strategic

capacitatea de a previziona cerintele, oportunitdtile si constrangerile
viitoare, posibilele riscuri si consecintele acestora; capacitatea de a
anticipa solutii si de a organiza timpul propriu sau, dupa caz, al celorlalti,
pentru indeplinirea eficientd a atributiilor de serviciu

Capacitatea de a comunica

aptitudinea de a transmite si recepta cu usurintd informatiile, in scris si
verbal
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Capacitatea de a lucra independent

capacitatea de a desfasura activitdti pentru indeplinirea atributiilor de
serviciu farad a solicita coordonare, cu exceptia cazurilor in care activitatile
implicd luarea unor decizii care depdsesc limitele de competents

Capacitatea de a lucra in echipa

capacitatea de a se integra intr-o echipd, de a-si aduce contributia prin
participare efectiva, de a transmite si de a influenta idei, pentru
realizarea obiectivelor acesteia

Competenta in redactare

capacitatea de a se exprima in scris fluent, clar si concis, de a utiliza
corect vocabularul si de a folosi limbajul corespunzator exigentelor care
trebuie sa caracterizeze documentele elaborate

Capacitatea de consiliere

capacitatea de a oferi sprijin informational, cu argumentare solid3,
justificatd corespunzdtor si prezentatd in mod adecvat atunci cdnd este
solicitat

Capacitatea de indrumare

capacitatea de a oferi informatia adecvatd desfasurdrii unei anumite
activitdti si de a oferi sprijin in valorificarea acesteia

Abilitdti Tn utilizarea calculatoarelor si/sau
a echipamentelor

aptitudinea de a utiliza calculatoarele, folosind tehnici standard de
procesare; abilitatea de a utiliza alte tipuri de echipament de birou:
copiatoare, faxuri, proiectoare; capacitatea de a utiliza sisteme si
echipamente specifice postului

Respectul fatd de lege si loialitatea fata
de interesele institutiei

presupune cunoagterea si aplicarea consecventa a reglementarilor
specifice activitatii curente, precum gi sustinerea institutiei si a
obiectivelor ei prin promovarea politicilor, strategiilor si a unei imagini
favorabile

Conduita in timpul! serviciului

implicd respectarea normelor de disciplind si a normelor etice fin
indeplinirea atributiilor si realizarea obiectivelor, in relatiile cu functionarii
publici, cu cetdtenii, precum si cu ceilalti beneficiari ai serviciilor prestate
de functionarii publici

Respectarea normelor de securitate si
sanatate in munca

Implica respectarea tuturor normelor de securitate si sanatate in munca,
specifice functiei

I1.

Criterii de evaluare a performantelor profesionale:

PERSONAL EXECUTIE/ADMINISTRATIV

Criterii de
performanta

Scale de apreciere

0

1

1. Calitatea lucrarilor

1.0Orice lucrare executata necesita remedieri.

(precizie) 2.Face greseli frecvente pana cand aplica metodele-practicile de lucru.
3.Corect, face din cand in cand greseli.
4.Corect, greseste foarte rar.
5.Este exact si precis, calitatea lucrarilor este permanent buna.

2. Eficienta 1.Nu-si termina niciodata lucrarile la timp.

(randamentul)

muncii

2.Uneori isi termina lucrarile la timp, alteori necesita ajutor.
3.De cele mai multe ori isi termina lucrarile la timp.
4.Executa intotdeauna lucrarile in timpul alocat (la termen).

5.Executa lucrarile in timpul alocat, uneori in avans.
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3. Cunostiinte
profesionale

1.Nu cunoaste metodele/practicile de lucru, necesita indrumare permanenta.

2.Nu are cunostintele teoretice necesare, rezolva lucrari simple pe baza deprinderilor
practice.

3. Are cunostinte teoretice si practice la nivel de baza, rezolva lucrari curente.
4.Cunoaste foarte bine procesul tehnologic, metodele si practicile de lucru.

5.Este capabil sa rezolve probleme inedite aparute, sa imbunatateasca metodele.

4. Angajament

1.Nu executa lucrarile decat daca i se comunica la orice miscare ce si cum sa faca.
2.Lucreaza numai daca este supravegheat si controlat.

3.Isi executa lucrarile, dar nu accepta sarcini suplimentare, chiar daca le poate
indeplini.

4.Intelege caracterul urgent al unor lucrari si este dispus sa faca un efort suplimentar
pentru rezolvarea lor.

5.Isi organizeaza singur activitatea, cautand cele mai eficiente solutii de rezolvare a
problemelor, prezinta altora solutii, chiar daca nu este implicat direct.

5. Responsabilitate

1.Nu isi asuma responsabilitatea pentru lucrarile efectuate.
2.Sovaie adesea in a-si asuma responsabilitatea pentru lucrarile efectuate.
3.Isi asuma de bunavoie responsabilitatea pentru lucrarile efectuate.
4.Accepta responsabilitati suplimentare.

interes si

5.Solicita responsabilitati suplimentare, manifesta

pastrarea bunurilor societatii.

responsabilitate in

6. Adaptare
profesionala

1.Refuza chiar si ideea schimbarii.

2.Accepta cu greu efectuarea unor lucrari in alt mod, chiar daca necesitatea este
demonstrata.

3.Este dispus sa depuna efortul necesar pentru a se adapta unei noi situatii.
4.Nu are dificultati daca se incearca punerea in practica a unor noi metode de lucru.

5.Este deschis si se adapteaza repede la schimbare.

7. Lucrul in echipa
(integrarea in
colectiv, cooperarea
cu ceilalti)

1.Nu accepta lucrul in echipa, isi ajuta foarte rar coechipierii.

2.Uneori are dificultati cand trebuie sa lucreze impreuna cu altii si isi manifesta
nemultumirea fata de aceasta situatie.

3.De regula este agreabil si colaborativ, isi ajuta colegii cand i se cere.
4.Lucreaza bine in echipa, isi ofera sprijinul chiar daca nu i se cere.

5.Este foarte bun coechipier, acorda intotdeauna sprijin celorlalti,
cooperarea, fiind un exemplu pentru ceilalti.

incurajeaza

8. Respectarea
normelor de
securitatea muncii si
P.S.1.

1.Neglijent fata de indicatiile de SSM si P.S.1.
2.Tine seama de indicatiile SSM si P.S.1., dar necesita supraveghere sistematica.

3.Respecta normele de SSM si P.S.1. destul de des, uneori trebuie sa i se reaminteasca
prescriptiile.

4.Intotdeauna atent la reguiile de SSM si P.S.1.
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5.Exceptional. Fara abateri la masurile cuvenite si atentioneaza si pe altii.

9. Respectarea 1.Face pauze lungi si dese, intarzie/absenteaza frecvent.
programului de lucru. o . )
2.Face pauze lungi si dese, uneori intarzie/absenteaza frecvent.
3.Nu se conformeaza intotdeauna programului de lucru.
4.Nu lipseste de la program decat in situatii bine motivate.

S5.Foarte constiincios in respectarea programului de lucru.

10. Respectarea 1.Incalca frecvent regulile de disciplina si functionare si comenteaza ori-de-cate-ori i se
regulilor de disciplina | atrage atentia.

2.Incalca uneori regulile de disciplina si functionare si le comenteaza.
3.Se intampla rara sa incalce regulile de disciplina si functionare.
4.Respecta intotdeauna regulile si procedurile de disciplina.

5.Respecta intotdeauna regulile si procedurile de disciplina si aduce la cunostinta celor
in drept orice incalcare a acestora.

NOTA :

1. Pentru salariatii”"PERSONAL TESA” se aplicd criteriile de performantd prevazute la pct. I, , si cele
corespunzatoare categoriei functiei.

2. Criterile de performantd prevazute la pct. II se aplicd salariatiior ,PERSONAL
EXECUTIE/ADMINISTRATIV” in raport de categoria din care fac parte.
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ANEXA nr. 2a

EVALUAREA PERFOMRANTELOR

NUME ANGAJAT EVALUAREA PERFORMANTELOR
FUNCTIA 90-100=Foarte bine
COMPARTIMENTUL 70-89=bine

SEFUL DIRECT (evaluator)

50-69=satisfacator

0-49=nesatisfacator

Criteriu

Subcriteriu

Procent

Nota

Punctaj

Punctaj
obtinut
criteriu

total
pe

Siguranta

(40%)

Intelege riscurile specifice activitatii
pe care o0 desfasoara si aplica
actiunilede prevenire si protectie
corespunzatoare

0,8

10

Actioneaza in  conformitate cu
normele si standardele de sanatate
si siguranta in vigoare

0,8

10

Efectueaza instruirea proprie si a
pesronalului din subordine pentru
asigurarea securitatii si protectia
sanatatii lucratorilor si prevenirea
riscurilor profesionale

0,6

10

Pastreaza si utilizeaza corespunzator
echipamentul Individual de protectie
primit de la societate

0,6

10

Asigura respectarea conditiilor SSM si
propune actiuni de imbunatatire a
conditilor de securitate a muncii
pentru el si pentru personalul din
subordine

0,6

10

Asigura identificarea si
eliminarea/limitarea riscurilor
identificate la activitatile desfasurate
pentru indeplinirea sarcinilor

0,6

10

40

Calitate/cantitate lucrari efectuate
(30%)

Participa activ la urmarirea pe
parcurs a lucrarilor ce i sunt
incredintate

0,4

10

Asigura utilizarea optima a resurselor
materiale, umane si financiare

0,3

10

Indeplineste corect atributile de
serviciu

0,3

10

Participa la pastrarea curateniei la
sediul societatii si pe santier

0,2

10

Asigura identificarea si tratarea
neconformitatilor

0,4

10

Are initiativa pentru a asigura
continuitatea si calitatea lucrarilor

0,4

10

Indeplineste sarcinile de serviciu si
dispozitiile primite

0,3

10

Isi asuma responsabilitatea deciziilor
sale

0,3

10

Propune solutii pentru rezolvarea
problemelor intalnite

0,4

10

30

Studiaza si isi insuseste prevederile
documentatiei aplicabile in activitatea
proprie rolecte de executie,
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instructiuni, proceduri, etc) 0,2 10
Respecta dispozitiile legale, 0,2 i0
normativele, Instructiunile si
procedurile in vigoare
Transmite  informatille  clar  si 0,3 10
transparent (ofera feedback)
Gestioneaza corect relatiile cu tertii
(limbaj civilizat, tinuta decenta,
corectitudine, etc)
Isi asuma responsabilitatile necesare 0,4 10
pentru  realizarea  actiunilor  si
obiectivelor stabilite

o Asigura conlucrarea si comunicarea 0,3 10

Corectitudine in comportament interactiva cu personalul din celelalte 30
departamente ale societatii
{30%)
Contribuie in mod eficient cu efort, 0,3 10
timp si resurse, la realizarea
obiectivelor
Pastreaza si utilizeaza in mod 0,4 10
corespunzator sculele si dispozitivele
(inclusiv auto) primite de la societate
Obtine rezultate prin munca in echipa 0,3 10
Respecta angajamentele si termenele 0,4 10
limite
Punctaj total obtinut (din maxim posibil 100) 100
EVALUATOR: DATA: ANGAJAT{EVALUAT):

SEMNATURA

SEMNATURA:
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ANEXA nr. 2b

EVALUAREA PERFOMRANTELOR

NUME ANGAJAT

EVALUAREA PERFORMANTELOR

FUNCTIA

90-100=Foarte bine

COMPARTIMENTUL

70-89=bine

SEFUL DIRECT (evaluator)

50-69=satisfacator

0-49=nesatisfacator

Criteriu

Subcriteriu

Procent

Nota

Punctaj

Punctaj
obtinut
criteriu

total
pe

Siguranta

(40%)

Intelege riscurile specifice activitatii
pe care o desfasoara si aplica
actiunilede prevenire si protectie
corespunzatoare

0,8

10

Actioneaza in  conformitate cu
normele si standardele de sanatate
si siguranta in vigoare

0,8

10

Efectueaza Instruirea proprie si a
pesronalului din subordine pentru
asigurarea securitatii si protectia
sanatatil lucratorilor si prevenirea
riscurilor profesionale

0,6

10

Pastreaza si utllizeaza corespunzator
echipamentul individual de protectie
primit de la societate

0,6

10

Asigura respectarea conditiilor SSM si
propune actiuni de imbunatatire a
conditilor de securitate a muncii
pentru el si pentru personalul din
subordine

0,6

10

Asigura Identificarea si
eliminarea/limitarea riscurilor
identificate la activitatile desfasurate
pentru indeplinirea sarcinilor

0,6

10

40

Calitate/cantitate lucrari efectuate
(30%)

Participa activ la urmarirea pe
parcurs a lucrarilor ce ii sunt
incredintate

0,4

10

Asigura utilizarea optima a resurselor
materiale, umane si financiare

0,3

10

Indeplineste corect atributiile de
serviciu

0,3

10

Participa la pastrarea curateniei la
sediul societatii si pe santier

0,2

10

Asigura identificarea si tratarea
neconformitatilor

0,4

10

Are initiativa pentru a asigura
continuitatea si calitatea lucrarilor

0,4

10

Indepiineste sarcinile de serviciu si
dispozitiile primite

0,3

10

Isi asuma responsabilitatea deciziilor
sale

0,3

10

Propune solutii pentru rezolvarea
problemelor intalnite

0,4

10

30

Studiaza si isi insuseste prevederile
documentatiei aplicabile in activitatea
proprie  (prolecte de executie,
instructiuni, proceduri, etc)

0,2

10

51



Respecta dispozitiile legale, 0,2 10
normativele, Instructiunile sl
procedurile in vigoare
Transmite  informatiile  cdar  si 0,3 10
transparent (ofera feedback)
Gestioneaza corect relatiile cu tertii
(limbaj civilizat, tinuta decenta,
corectitudine, etc)
Isi asuma responsabilitatile necesare 0,4 10
pentru  realizarea  actiunilor  si
obiectivelor stabilite

. Asigura conlucrarea si comunicarea 0,3 10

Corectitudine in comportament interactiva cu personalul din celelalte 30
departamente ale societatii
(30%)
Contribuie in mod eficient cu efort, 0,3 10
timp si resurse, la realizarea
obiectivelor
Pastreaza si utilizeaza in  mod 0,4 10
corespunzator sculele si dispozitivele
(inclusiv auto) primite de la societate
Obtine rezultate prin munca in echipa 0,3 10
Respecta angajamentele si termenele 0,4 10
limite
Punctaj total obtinut (din maxim posibil 100) 100
EVALUATOR; DATA: ANGAJAT{EVALUAT):

SEMNATURA

SEMNATU
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ANEXA nr. 3

S.C. PET COMMUNICATIONS SRL

Departamentul

Salariat:...ccoceeeserennes

Aprobat,

Director General.

FISA POSTULUI

[ 1] Ay

in Registrul general de evidenta a salariatilor

Anexa la Contractul individual de munca inregistrat sub nr.

1. Denumirea postului:
2. Nivelul postului:
3. Functia:

4. Locul de munca:

A. Informatii generale privind postul:

B.Obiectivul/Obiectivele postului:

Conditii specifice privind ocuparea postului:

1.Studii de specialitate:

2.Perfectiondri (specializari):

3.Vechimea in muncé/specialitatea necesara:

4.Cunostinte de operare/programare pe calculator/nivel de cunoastere:

5.Limbi straine/nivel de cunoastere:

6.Abilitati, calitati si aptitudini necesare:.

7. Autorizatii speciale pentru exercitarea atributiunilor:
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8. Cerinte specifice:

9. Experienta:

Descrierea activitatilor si responsabilitatilor corespunzatoare postului:

1. Descrierea activitatilor:

2, Responsabilitati:

Responsabilitati si sarcini generale:

C.Responsabilitatea implicata de post:

D. Sfera relationala a titularului postului:
1. Sfera relationald interna:

a) relatii ierarhice:

2. Sfera relationald externa:

E. REGULI SI REGLEMENTARI SPECIFICE

Intocmit de:



Numele si prenumele:

Functia: consilier juridic

S-a luat la cunostinta de cdtre ocupantul postului, am
primit un exemplar:

Numele si prenumele:
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ANEXA 4
POLITICA PET COMMUNICATIONS SRL

n domentul relatiilor de muncé care vizeaza eliminarea tolerantei la hartuirea la locul de munca si masuri

antihirfuire

1. Principii directoare:

Egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati se realizeaza in conformitate cu urmatoarele principii:

a) principiul legalitatii, potrivit cdruia sunt respectate prevederile Constitutiei si legislatiei nationale Tn materie,
precum si prevederile acordurilor si altor documente juridice internationale la care Roménia este parte;

b) principiul respectdrii demnitdtii umane, potrivit caruia fiecirei persoane ii este garantatd dezvoltarea libers si
deplina a personalitatii;

¢} principiul cooperdrii si al parteneriatului, potrivit cruia Societatea si reprezentantii salariatilor colaboreazi
pentru elaborarea, implementarea, evaluarea si monitorizarea politicilor si a programelor privind eliminarea
tuturor formelor de discriminare pe criteriul de sex, precum si pentru realizarea de facto a egalitatii de sanse si de
tratament intre femei si barbat;i;

d) principiul transparentei, potrivit ciruia elaborarea, derularea, implementarea si evaluarea politicilor si
programelor din domeniu sunt aduse la cunostinta salariatilor;

e) principiul transversalitatii, potrivit caruia politicile si programele publice care aparj si garanteazi egalitatea de
sanse si de tratament intre femei si barbati sunt realizate prin colaborarea institutiilor si autoritétilor cu atributii
in domeniu la toate nivelele vietii publice.

2. Cadrul Legal

Egalitatea de sanse in legislatia europeana

Universalitatea dreptului la egalitate si a protectiei impotriva discriminérii

e Egalitatea de gen — drept fundamental in cadrul Consiliului Europei si al Uniunii Europene
¢ Tratatul de la Roma (1957) — principiul remunerarii egale pentru munci egal

¢ Tratatul de la Amsterdam (1997} — principiul nediscriminérii pe criteriu de sex

e Carta drepturilor fundamentale ale UE (2000) — interzice discriminarea pe motive de sex

* Directiva 76/207/CEE — principiul egalitatii de tratament dintre femei si birbati in ceea ce priveste accesul la
incadrarea in munca, la formarea si la promovarea profesionald, precum si conditiile de muncd ¢ Directiva
92/85/CEE — introducerea de masuri pentru promovarea imbunatatirii securitatii si a sinatatii la locul de muncd in
cazul lucratoarelor gravide, care au ndscut de curand sau care aladpteazi
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* Directiva 2000/78/EC ~ de creare a unui cadru general in favoarea egalititii de tratament in ceea ce priveste
incadrarea in munca si ocuparea fortei de munci; definitia discrimindrii directe si indirecte

¢ Directiva 2006/54/CE — principiul egalitatii de sanse si al egalittii de tratament intre barbati si femei in materie
de incadrare in muncd; denumitd si directiva de reformare intrucdt a simplificat si modernizat cadrul legislativ
existent

¢ Comunicarea Comisiei Europene intitulatd Foaia de parcurs pentru egalitatea intre femei si barbati 2006-2010 -
6 axe prioritare de actiune in UE in domeniul egalititii de gen

* Directiva 2010/18/EU de punere in aplicare a Acordului-cadru revizuit privind concediul pentru cresterea
copilului (JO L 68, 18.3.2010, p. 13)

e Carta femeilor (2010} - cinci domenii prioritare de actiune

Egalitatea de sanse in legislatia romaneasca:

* Constitutia - Egalitatea intre cetdteni fard deosebire de sex (inter alia) (art. 4 alin 2)

- Egalitatea de sanse intre femei si barbati in ceea ce priveste ocuparea functiilor si demnitatilor publice
civile sau militare (art. 16 alin 3)

-> Nediscriminarea in functie de gen in ceea ce priveste remunerarea (art. 41 alin 4)
» Codul Muncii - principiul egalitatii de tratament in cadrul relatiilor de muncé
» Ordonanta 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare

* Legea 202/2002 — privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si bdrbati, cu modificarile si
completarile ulterioare

* Strategia nationala pentru egalitate de sanse intre femei si barbati pentru perioada 2010-2012 precum si Planul
general de actiuni pentru implementarea ei

. HG 262/2019 pentru aprobarea normelor metodologice de aplicare a prevederilor Legii 202/2002 privind
egalitatea de sanse si de tratament intre femei si bérbati

Scopul si domeniul de aplicare;

Toti lucratorii au dreptul de a munci fard a fi supusi hdrtuirii si persecutiilor la locul de munc.

PET COMMUNICATIONS, denumita in continuare Societatea, considera ca hartuirea si persecutiile sunt
inacceptabile si ia toate masurile pentru a se asigura ca acestea sunt eliminate de la locul de muncd pe care il
conduce.
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Reprezentantii salariatilor au, la randul lor, rdspunderea de a se asigura cd nu se produc acte de hartuire si
persecutare.

Hartuirea si persecutiile sunt exemple de comportament nedorit, care genereaza efecte vitimitoare. Acestea pot
include stresul, lipsa motivatiei, performanta redusa la locul de munca, absenteism, demisii si costuri ridicate.

Hartuirea include orice comportament inadecvat si nedorit care, in mod intentionat sau nu, creeazi sentimente
de inconfort, umilire, stanjeneald sau proasta dispozitie persoanei céreia ii este adresat. Hartuirea psihoogica sau
Persecutarea este o formd aparte a harfuirii, care include un comportament ostil sau vindicativ, care poate face ca
victima sa se simta amenintata sau intimidata.

Desi, in putine cazuri, cei care comit acte de hdrtuire si persecutare fac acest lucru in mod intentionat, exista de
asemenea si actiuni care pot fi clasificate drept hartuire si/sau persecutare, si care sunt derulate fird intentie,
fiind rezultatul unor stiluri de conducere invechite, spre deosebire de intentiile ostile deliberate.

Astfel, adoptarea si incurajarea unor stiluri de conducere care nu implicd un comportament agresiv si intimidant
aduc o contributie importantd in eradicarea hartuirii si persecutiilor la locul de munca.

Este o chestiune de bune practici la locul de munca sd se asigure un mediu profesional in care lucritorii s& poatd
lucra fara a fi supusi hartuirii si persecutiilor.

Lucratorii care suferd de pe urma hartuirii si persecutiilor se pot simti lipsiti de motivatie si sunt mai inclinati s&
sufere de stres, fapt care conduce la absenteism. De asemenea, sunt mai inclinati sd doreascd si demisioneze,
fapt care genereaz3 cheltuieli de recrutare suplimentare pentru companie.

Astfel, scopul prezentei politici este aceea de a elimina toleranta la hirfuirea la locul de muncd si masuri
antihdrtuire precum si de a reglementa modalitatea de reclamare si solutionare a unor astfel de cazuri

HARTUIREA LA LOCUL DE MUNCA

Ce este hartuirea?

Conform art. 4 din Legea 202/2002 cu modificarile si completarile ulterioare, hdrtuirea este definita ca fiind
situatia in care se manifestd un comportament nedorit, legat de sexul persoanei, avind ca obiect sau ca efect
lezarea demnitéatii persoanei in cauza si crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor;
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Directiva europeand de creare a unui cadru general in favoarea egalititii de tratament in ceea ce priveste
incadrarea in muncd si ocuparea fortei de muncé prevede ci hirtuirea va fi considerats o form3 de discriminare
atunci cand se manifestd un comportament nedorit, care are scopul sau efectul de a incilca demnitatea unei
persoane si de a crea un mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator

1. Exemple de hirtuire:

manifestarea sau diseminarea unui material ofensator sau cu continut indecent;

insinudri, batjocurd, glume sau remarce obscene ori sexiste/rasiste/homofobe;

folosirea unui limbaj ofensator in descrierea unei persoane cu dizabilitate sau ironizarea unei
persoane cu dizabilitate;

comentarii despre aspectul fizic sau caracterul unei persoane, care cauzeazi stinjeneald sau
suferinti;

atentie nedoritd, precum spionare, urmdirire permanentd, sicanare, comportament exagerat de
familiar sau atentie verbal ori fizic3 nedorita;

efectuarea sau trimiterea de: apeluri telefonice, SMS-uri, e-mailuri, mesaje pe retelele sociale,
faxuri sau scrisori nedorite, cu conotatii sexuale, ostile sau care invadeazi viata privati a unei
persoane

intrebari nejustificate, inoportune sau persistente despre virsta, starea civili, viata personali,
interesele sau orientarea sexuald a unei persoane, ori intrebéri similare despre originea rasiald sau
etnicd a unei persoane, inclusiv despre cultura sau religia acesteia;

raspéndirea de zvonuri malitioase sau insultarea unei persoane (in special pe motive de varsts,
rasd, schimbare de sex, césitorie, parteneriat civil, sarcind si maternitate, sex, dizabilitate,
orientare sexuald si religie sau credint).

Oamenii pot fi de asemenea hartuiti la locul de munci dacd sunt perceputi de altii ca nefiind
integrati. Acest lucru este mai probabil si se intAmple in cadrul unui loc de muncd unde
diversitatea este foarte redusi sau inexistentd. Astfel de persoane pot fi marginalizate, iar
eforturile lor de integrare alaturi de ceilalti vor fi respinse.

Ce este Hartuirea sexuala?

Prin hartuire sexuald se intelege situatia in care se manifestd un comportament nedorit cu conotatie sexual3,
exprimat fizic, verbal sau nonverbal, avand ca obiect sau ca efect lezarea demnititii unei persoane si, in special,
crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor;

Exemple de hartuire sexuala:

manifestarea sau diseminarea unui material ofensator sau cu continut indecent;
insinudri, batjocurd, glume sau remarce obscene ori sexiste
comportament exagerat de familiar sau atentie verbald ori fizici nedoriti;
efectuarea sau trimiterea de: apeluri telefonice, SMS-uri, e-mailuri, mesaje pe retelele sociale,
faxuri sau scrisori nedorite, cu conotatii sexuale,
avansuri sexuale nedorite, solicitiri repetate de acordare a unei intalniri, sau amenintiri;
sugestii privind faptul ca favorurile sexuale ii pot aduce unei persoane promovarea profesionald
sau cd daci aceasta nu le acordd, atunci cariera sa va avea de suferit;

priviri insistente, gesturi grosolane, atingeri, apucdri sau alte tipuri de contact corporal
nenecesar, precum atingerea in treacét de alte persoane;
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Ce este Hartuirea psihologica?

Hartuirea psihologica sau Persecutarea este o formd de haruire si este folositd pentru a descrie un
comportament amenintator sau intimidant.

Aceasta este definita la art. 4 din Legea 202/2002 ca fiind orice comportament necorespunzator care are loc intr-
o perioadd, este repetitiv sau sistematic i implicd un comportament fizic, limbaj oral sau scris, gesturi sau alte
acte intentionate si care ar putea afecta personalitatea, demnitatea sau integritatea fizicd ori psihologica a unei
persoane;

Apare intr-un mediu de lucru unde un grup de persoane sau un individ pot deveni temdtori sau intimidati din
cauza comportamentului negativ sau ostil al unui alt individ sau grup de persoane. Persecutarea implicd adesea
folosirea inadecvatd a puterii sau functiei si este adesea persistentd si imprevizibila. Poate fi vindicativa, cruda sau
rau intentionata. Totusi, poate de asemenea sa apard atunci cand o persoan nu isi dd seama de efectul pe care
comportamentul sdu il are asupra altora sau cand nu are nicio intentie de a persecuta o alti persoani.

Exemple de persecutare:

- amenintdri sau abuzuri verbale sau fizice, precum tipatul sau adresarea de injurii citre membrii personalului
sau colegi, fie in public, fie in privat, incluzand remarce sau afirmatii defdimé&toare ori stereotipe;

- insulte personale;

- minimalizarea sau ridiculizarea unei persoane, a abilitatilor ei, fie in privat, fie in fata altora;

furie subitd sau manifestarea iritdrii fatd de o persoani sau un grup, adesea din motive minore;

supunerea unei persoane la 0 supervizare nenecesard, excesivd sau opresivd, monitorizind tot ceea ce face
aceasta sau fiind excesiv de critic cu privire la aspecte minore;

- critici persistente sau nejustificate;
- cereri nerezonabile de la personal sau colegi;

- alocarea unor sarcini injositoare sau degradante, inadecvate pentru postul detinut, sau retragerea unor
responsabilitati de la o persoand, fara un motiv justificat;

- ignorarea sau excluderea unei persoane, de exemplu de la evenimente sociale, de la intdInirile echipei, de la
discutii si de la decizii sau planuri colective;

- emiterea de amenintdri sau comentarii inadecvate despre perspectivele de carierd, despre siguranta locului de
munca sau despre rapoartele de evaluare a performantei;

- raspandirea de zvonuri malitioase sau insultarea unei persoane (in special pe motive tindnd de caracteristici
protejate, precum varstd, rasd, casdtorie, parteneriat civil, sarcind si maternitate, sex, dizabilitate, orientare
sexuala, religie sau credintd si schimbare de sex).
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Urmdtoarele expresii sunt folosite uneori pentru a scuza, a defini sau a face referire la comportamente sau situatii
existente intre persoane la locul de muncd, acestea putind semnifica o persecutare ascunsi:

- stiluri de conducere puternice sau solide;

- o relatie profesionald care este descris3 drept ,ciocnire intre personalititi”’;

- 0 persoand care este descrisa drept ,mult prea sensibild” sau ,care nu gusta glumele”;
- o persoana descrisa ca avand ,0 problem4 de atitudine”;

- un manager care ,nu-i tolereaza usor pe prosti”;

- incapacitatea de a sprijini un membru al echipei care a comis o eroare minori la locul de munci.

Hartuirea/persecutarea prin intermediul comunicatiilor electronice

Disponibilitatea din ce in ce mai mare a mijloacelor electronice de comunicare a creat o metodd cu potential
puternic de hdrtuire si persecutare; aceasta a devenit cunoscuté drept ,hdrtuirea si persecutarea cibernetic”.

Remarcele sau imaginile sugestive si nedorite, sau e-mailurile, publicirile de pe retelele sociale ori SMS-urile cu
caracter amenintator sau abuziv reprezint3 toate forme de persecutare cibernetica.

Prin urmare, Societatea se asigura permanent cd in politicile si procedurile relevante se includ prevederi privind
persecutarea cibernetica.

Astfel, Hartuirea si persecutarea ciberneticd inseamna utilizarea tehnologiilor moderne de comunicare pentru a
stanjeni, umili, ameninta sau intimida o persoand, in incercarea de a dobandi putere si control asupra acesteia.
Utilizarea echipamentelor de comunicatii ale companiei in astfel de scopuri va fi considerata o incilcare gravi a
codului de conduitd din cadrul companiei si va avea drept rezultat o actiune disciplinard impotriva persoanei
vinovate de un astfel de comportament.

Dacé unul dintre angajati se plange cé este victima unuia dintre actele mentionate mai sus sau a oricirui act care
se incadreaza in definitia hdrtuirii si/sau persecutdrii, angajatorul este obligat sa investigheze cele reclamate.

Politica Societatii privind hartuirea si persecutarea

MASURI PREVENTIVE:

In cazul identificarii cazurilor de hartuire la locul de munca se va declansa procedura de investigare prevazute in
prezenta politica precum si procedura de cercetare disciplinara prevazuta de Codul Muncii, cu aplicarea sanctiunii
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corespunzatoare in functie de gravitatea abaterii, sactiunea putand merge pana la desfacerea contractului
individual de munca a persoanei vinovate.

MASURI PROACTIVE,

Societatea fisi asumd angajamentul cu privire la faptul cd haruirea si persecutiile nu vor fi acceptate, iar scopul
politicii este eliminarea acestor comportamente de la locul de muncé, crearea unui mediu de lucru in care exist3
respect pentru demnitatea §i confortul tuturor angajatilor.

In acest sens:

Societatea colaboreaza permanent cu reprezentantii salariatilor in vederea obtinerii sprijinului acestora si a
angajamentului lor cu privire la obiectivele stipulate

Societatea organizeaza periodic seminarii si ateliere pentru a asigura implementarea si acceptareaa acestei politici
de catre toti salariatii si va proceda la afisarea la avizierul societatii a prezentei politici.

Societatea trebuie sa se asigure ca toti membri personalului sunt informati cu privire la aceasta politica si au
inteles-o. In acest sens prezenta politica se va afisa la avizierul societatii.

Persoanele de conducere din cadrul societatii trebuie sa promoveze o cultura in care angajatii sunt consultati si in
care problemele sunt discutate, si sa fie un exemplu pentru toti ceilalti, evitandu-se stilul de conducere autoritar,
care poate sa degenereze uneori in comportament persecutant.

Managerii trebuie sd aiba incredere sd se comporte intr-un mod care s3 sustind politica si care s3 promoveze un
comportament pozitiv.

Angajatii au obligatia de a se purta civilizat la locul de munca, sa respecte normele si valorile sociale, si sa aduca la
cunostinta conducerii orice fapta/actiune care contravin acestor norme.

Este dreptul tuturor persoanelor de a fi tratate cu demnitate si respect la locul de munca.

Responsabili

In scopul implementarii si monitorizarii modului de respectare a acestei politici, se vor numi prin decizie urmatorii
responsabili:
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Un director sau un membru adecvat al conducerii executive, ca fiind persoana cu responsabilitate
generala in legatura cu aceasta politica

- Un reprezentant al salariatilor care primeste de la persoanele care se considerd discriminate pe baza
criteriului de sex/hartuite/persecutate, sesizéri/reclamatii, aplicd procedurile de solutionare a acestora si solicita
angajatorului rezolvarea cererilor angajatilor,

Un angajat cdruia Societatea fi repartizeaza, prin fisa postului, atributii in domeniul egalititii de sanse si
de tratament intre femei si barbati. Tn limita bugetului existent pentru cheltuieli salariale, angajatorul
poate opta pentru angajarea unui expert/tehnician in egalitate de sanse. Principalele atributii ale
acestuia, sunt urmatoarele:

a) analizeazd contextul de aparitie si evolutie a fenomenului de discriminare de gen, precum si
nerespectarea principiului egalitdtii de sanse intre femei si bédrbati si recomandd solutii in vederea
respectdrii acestui principiu, conform legii;

b) formuleazd recomandari/observatii/propuneri in vederea prevenirii/gestionérii/remedierii contextului
de risc care ar putea conduce la incdlcarea principiului egalitatii de sanse si de tratament intre femei si
bdrbati cu respectarea principiului confidentialitatii;

c) propune masuri privind asigurarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati, evalueaza
impactul acestora asupra femeilor si barbatilor;

d) elaboreazd planuri de actiune privind implementarea principiului egalitatii de sanse intre femei si
bdrbati in care sd fie cuprinse cel putin: m3suri active de promovare a egalitatii de sanse si de tratament
intre femei si barbati si eliminarea discrimindrii directe si indirecte dupd criteriul de gen, masuri privind
prevenirea si combaterea hdrtuirii la locul de muncd, masuri privind egalitatea de tratament in ceea ce
priveste politica de remunerare, promovare in functii si ocuparea functiilor de decizie;

e) elaboreaza, fundamenteaza, evalueazi si implementeazd programe si proiecte in domeniul egalitatii de
sanse si de tratament intre femei si barbat;i;

f) acorda consultanta de specialitate pentru aplicarea prevederilor legislatiei nationale si comunitare in
domeniul egalitatii de sanse intre femei si barbati.

Instruire, comunicare gi congtientizare

O politica scrisa va elimina hartuirea si persecutiile de la locul de muncd numai daci este sustinutd de o actiune
pozitivd, pentru a o pune in practica.

Asadar, sesiunile regulate de comunicare, instruire si constientizare sunt importante pentru ca toti angajatii:

sé Inteleagd angajamentul companiei in directia prevenirii discriminarii, hirtuirii si persecutirii
sd 1i inteleagd responsabilitatea si rolul in cadrul procesului
sd stie cum si solicite sfaturi si indrumare

s stie cum s# Inainteze o reclamatie si sa fie convinsi ci vor fi ascultati in mod eficient.

Societatea se asigura cd angajamentul sau in directia elimindrii hartuirii si persecutiilor este comunicat eficient

prin:

- programe de instruire si constientizare adresate personalului de la toate nivelurile

- organizarea de sesiuni de informare a angajatilor si reprezentantilor sindicatelor
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- afise notificari la avizierele destinate personalului
- Tndrumari privind stilul de conducere
- ghiduri destinate angajatilor
- consilieri care 1i pot indruma pe angajati cu privire la politica si proceduri

- includerea acestor aspecte in sedintele de informare
- sesiuni de initiere.

Toate politicile si procedurile ar trebui revizuite constant, pentru a-si pastra eficienta

PROCEDURA PRIVIND TRATAREA RECLAMATIILOR INAINTATE DE ANGAJATI

Angajatii au dreptul ca, in cazul in care se considerd discriminati pe baza criteriului de sex, s§ formuleze
sesizdri/reclamatii cdtre angajator sau impotriva lui, dacd acesta este direct implicat, si sd solicite sprijinul
reprezentantilor salariatilor din unitate pentru rezolvarea situatiei la locul de munca.

Reclamatiile privind hartuirea, discriminarea sau persecutarea, sau informatiile din partea personalului cu privire
la astfel de situatii, vor fi tratate cu corectitudine, confidentialitate si empatie, iar partile implicate in reclamatie
sunt tratate cu o demnitate si corectitudine egale.

Societatea asigura toti angajatii cd nu vor fi dezavantajati, victimizati sau discriminati din cauzd ci au naintat o
reclamatie privind o situatie de hdrfuire sau persecutare. Societatea investigheaza fiecare reclamatie si niciun
angajat care face o astfel de reclamatie nu va indura repercusiuni.

De asemenea, Societatea protejeaza situatia profesionald a oricarui reclamant pe parcursul deruldrii investigatiei
si ulterior. Numai atunci cand reclamatia se dovedeste a fi vexanta sau rdu intentionata va fi cazul s3 se initieze o
actiune disciplinarad Tmpotriva reclamantului

MASURI PRELIMINARE PRIVIND SOLUTIONAREA SESIZARILOR LA NIVELUL ANGAJATORULLUI

Identificarea cazurilor de hartuire si persecutare. Raportare
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Pentru a solutiona problemele cauzate de hartuire si persecutare, este important ca oricare angajat afectat, sa
aduca in atentia conducerii toate incidentele de discriminare, hartuire si persecutare.

Daca autorul faptelor incriminate este unul din colegii reclamantului, sesizarea se va adresa reprezentantului
salariatilor desemnat sau directorului executiv cu responsabilitate generala in domeniu, dupa caz.

Daca autorul faptelor incriminate este seful ierarhic al reclamantului, sesizarea se va adresa directorului executiv
cu responsabilitate generala in domeniu.

Persoana sesizata, conform celor de mai sus, are autoritatea de a trata ea insasi reclamatia, sau de a o transmite
catre un nivel ierarhic superior din cadrul companiei,

MODALITATILE DE SOLUTIONARE A SESIZARILOR LA NIVELUL ANGAJATORULUI

Procesul informal

in unele cazuri, poate fi posibil si se rectifice problemele in mod informal, de exemplu prin mediere.

Uneori, oamenii nu isi dau seama de faptul ca comportamentul lor nu este dezirabil si ii poate afecta negativ pe
ceilalti. O discutie informald poate conduce la 0 mai buna intelegere si la o cidere de acord cu privire la incetarea
respectivului comportament.

Societatea ofera victimelor hartuirii sau persecutiilor optiunea, la alegerea victimei, de a fsi solutiona reclamatiile
in mod informal.

Aceasta inseamna faptul cd victima explicd efectele actiunilor persoanei reclamate in prezenta unei alte persoane
din cadrul companiei, care a beneficiat de instruire in solutionarea reclamatiilor (reprezentantul salariatilor
desemnat sau directorul executiv) .

Persoanei reclamate i se ofera a ocazia de a isi cere scuze pentru actiunile sale si de a se angaja si nu le mai
repete.

in niciun caz victima nu trebuie s3 se confrunte fatd in fatd cu presupusul hartuitor dac nu doreste acest lucru.

Procesul formal
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Dacé problema nu este solutionatd in etapa informald, sau daca reclamantul simte ci hirtuirea sau persecutarea
este foarte grava, poate fi necesar s3 se invoce procedura privind reclamatiile.

Angajatorul poate decide dacd chestiunea trebuie tratatd in mod formal i, ca si in cazul oricirei probleme
disciplinare, este important si se urmeze o procedurd corectd. In cazul unei reclamatii privind o hirtuire sau o
persecutare, trebuie sa se dea dovadd de corectitudine atat fata de reclamant, cit si de persoana reclamata.

Este important sd se investigheze reclamatiile in mod obiectiv si cu promptitudine. in mod normal, angajatii nu
emit acuzatii grave decat daca se simt foarte afectati. Orice investigare trebuie sa fie obiectiva si independenti.
Persoana care investigheazd reclamatiile de persecutare si hartuire ar trebui sd ia in calcul toate circumstantele
nainte de a ajunge la o concluzie gi, in mod special, perceptia reclamatului, dat fiind ci persecutarea si hdruirea
este resimtita adesea in mod diferit de oameni.

Acolo unde este posibil, o reclamatie privind harfuirea sexuald trebuie investigatad de o persoana de acelasi sex cu
persoana care Tnainteazd reclamatia.

Audierile

In vederea solutionarii reclamatiei, persoana desemnata va stabili un termen pentru audierea partilor implicate.
Partile se vor audia separat, si daca va fi cazul, si impreuna. Acestea pot veni insotite de un coleg sau un
reprezentat al salariatilor care sa ii ofere victimei sfaturi impartiale cu privire la reclamatia sa, precum si asistenta
in parcurgerea procedurii de reclamatie.

Audierile, inclusiv orice audieri disciplinare care au loc drept consecint a reclamatiei, sunt confidentiale.

Ca si In cazul oricaror audieri disciplinare sau de prezentare a unor probleme, trebuie aplicate principiile justitiei
naturale.

Reclamatul trebuie sd aibd dreptul de a rdspunde la orice plangere si de a furniza propria versiune a
evenimentelor.

Atat reclamantul, cat si persoana reclamatd pot chema martori.

CONFIDENTIALITATE
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Toate persoanele implicate in solutionarea reclamatiei trebuie sa pastreze confidentialitatea asupra informatiilor
la care au avut acces, inclusiv martorii sau colegii solicitati in sustinere, in caz contrar urmand sa fie sanctionati
disciplinar.

Solutionarea cazului/actiunii

Societatea se va concentra asupra celui care a comis hartuirea, atunci cand intreprinde o actiune corectivi, mai
degraba decat asupra victimei. Ar fi inadecvat sd se rdspundd la un caz de hartuire sau persecutare doar prin
mutarea victimei pe un alt post sau intr-un alt loc, ca metodé de solutionare a situatiei.

Astfel, in masura in care se va stabili vinovatia persoanei reclamate, aceasta va fi sanctionata disciplinar, in functie
de gravitatea faptelor.

Tn cazul in care a sesizarea/reclamatia nu a fost rezolvatj la nivelul angajatorului prin mediere, persoana angajata
care prezintd elemente de fapt ce conduc la prezumtia existentei unei discriminéri directe sau indirecte bazate pe
criteriul de sex in domeniul muncii, are dreptul atdt s sesizeze institutia competentd, cat si sa introducd cerere
catre instanta judecdtoreascd competentd in a carei circumscriptie teritoriald isi are domiciliul ori resedinta,
respectiv la sectia/completul pentru conflicte de munci si drepturi de asiguréri sociale din cadrul tribunalului sau,
dupd caz, instanta de contencios administrativ, dar nu mai tarziu de 3 ani de la data s3varsirii faptei.

CONCLUZII

Politica societatii oferd posibilitatea ca oricare membru al personalului care se confruntd cu héruirea sau care a
fost martor la orice formd de abuz sau persecutare la locul de muncd si poatd semnala aceasta in mod
confidential.

Societatea are o politica de tolerantd zero privind razbunarea, deoarece recunoaste faptul ci aceasta este in
perfectd concordantd cu opinia sa conform careia denuntarea comportamentelor inadecvate este lucrul corect
care trebuie facut.

De asemenea, Societatea recunoaste faptul cd managerii si supervizorii au responsabilititi suplimentare si
organizeaza seminarii si ateliere pentru a promova abilitdtile de conducere care i vor ajuta s3 aplice politica
Societatii in mod uniform la toate nivelurile organizatiei.
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Politica identificd In mod clar procedurile de reclamatie si de aplicare a sanctiunilor disciplinare care protejeazi
confidentialitatea si previn victimizarea reclamantului.

De asemenea, pune accent pe faptul ca solutionarea incipientd a oricdrei reclamatii are efecte benefice atét
pentru companie, cat si pentru membrii personalului.

Ca parte a procesului, incurajeaza utilizarea medierii ca metoda de solutionare a oricdror neintelegeri la locul de
munca, inca din etapa incipienta.

Drept completare a valorilor de baza, compania organizeaza cu regularitate seminare si sesiuni de instruire pentru
toti membrii personalului, la care se disemineaza politicile companiei privind oportunitatile egale; daca aceste
politici sunt urmate, hartuirea poate fi prevenita.

AVIZAT:

Reprezentantii salaria
Chichelus Petre '

Calenici Adrian
Clim Alexandru .z
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Tabel

cu semnaturile salariatilor de luare la cunostinta Regulament Intern revizuit

Nr. Numele si prenumele semnatura data
Crt. angajatilor

1 GHEORGHE MARINELA e Y

2 STAN ALINA Y DI- 08 0to

3 TIMOFTE RADU RIVAT™

4 CLIM ALEXANDRU P 03.08. 2620
5 RENTEA ION Z

6 BARBU ALEXANDRU X 03.08, 2o20o
7 PANDELE FLORIN Taddele 0%.08 270
8 PANDELE MARIA ELel! 030X 200
9 PANDELE STEFAN %M 03.08.2020
10 PETRE GABRIEL 000X 10

11 TUDOR LACRAMIOARA 1L O% o\ . 2000
12 BARBU CARMEN-ADELA | 03,08 Zoze.
13 ROSU CRISTINA { D" \m C3.0\.v000
14 CHICHELUS VIOLETA %};\

15 DIMA ALEXANDRU AR 20.0%, 20206
16 ALEXE ANDREEA .\%\. N % OZ. EoS0
17 DIMA CORNELIA "N\E@

18 MITU MIRCEA -

19 NICOLA TUDOR

20 SCRIDON MARIANA Ao, o ff%?o
21 TURCU SILVIA 03. od . 020
22 CIOCAN AURA 50,0f Aol
23 ALEXE FLORIN 30, o S0
24 ANDREIEV MARIAN 0G.03. 202,
25 ARAMA CRISTIAN-STEFAN O4. 8 2090
26 | BUTNARU GABRIELA . DG of | Zold
27 CALENICI ADRIAN W .20 20,
28 CAPUZ LUCIAN . 2%. 04 20.90
29 _CHIVU ALEXANDRU /

30 GHEORGHE VALENTIN == 0.0 & 22
31 HORNET CIPRIAN ,
|32 MURGOCI DIANA v 0>, ©3. 2020
33 | NEAGU IONELA . / Lol o)
34 NEGRU ION wid el 007 e
35 OSMAN EDVIN .17

36 PETRE LUCIAN T2

37 VAIHEL PAUL e 20 01 Dl
38 ZGUBEA DANIEL

39 ABABEI VIOREL _ ey cn e
40 ABDULAMIT INDER R A UVE 0L
41 ABDULAMIT SUZNUR A 0P o/
42 AVRAM IONEL NST] o
43 BADILA OVIDIU Wrisd o o7 Zozo |
44 BALUTA IULIAN . —
45 CAZACU GABRIEL 03.0879090
46 CERCEL AURELIAN

47 CERNICA TRAIAN

48 CHICHELUS CRISTIAN U%Z L
49 CHICHELUS IONUT A 300+ - 0T

CHICHELUS PETRICA







51 CHIOREAN CONSTANTIN [ O2.858.90)0
52 CHIRIAC STEFAN S

53 COJOCARU AUREL (v 05 023 22D
54 | COMAN VASILE AL [ORN -0 Vol]
55 CUCOS IONUT Coro N 05 0280
56 DINU DANIEL S

57 FRANGULEA MIHAIL %L,

58 HULEA TUDOREL P

59 HUZUM CONSTANTIN Ilﬂ,ﬁ‘/

60 IORDACHE CRISTIAN ;T 12

61 ISTRATE CONSTANTIN S 0> A Io)g
62 JIANU FLORIN S [ Ub’ 3 Pé' g
63 LAZAR RADU o Js. 040
64 MARIN NELU v

65 MARIN COSMIN Y R

66 MARINEATA LIDIAN 74 2. 97 <4nd
67 MEILA MARIAN e - ]
68 MOCAN DUMITRU /

69 MOROVA BOGDAN

70 MUNTIU NICOLAE 2 80X 201
71 ONCICA PETRE b 9

72 OPREA GEORGE {(r ==

73 PETCU RADU ¥

74 RADU NICOLAE

75 RAISCHI FLORIN & = BB
76 SAMOILA ADRIAN AANL yar <0V 03
77 TIFU DANIEL B LU -

78 TRUFASU TRAIAN-VALENTIN et — g
79 TUDORASCU RELU { 03 0B, oo
80 VASILE FLORIAN ) ok

81 VASILE IONUT z

82 VASILE SANDU i

83 VASILE TUDOREL o AN S

84 VLADUTA ION SKLH gy

85 IANCULOF COSMIN S ?E 03 -5 =020
86 ALEXE DORU Pl 37 -0 22p oA
87 ANDREESCU STELIAN O F | 20, A (g2
88 BITIUSCA 10SIF / \ . 230 QL %ala
89 BUTUCEA NICOLAE | 31, 01‘30

90 DUMITRU STEFAN %ﬂ; 2 2¢7
91 GHEORGHE VALENTIN Z 0

92 PASCALE DUMITREL R d1.o7 '?-01"
93 BOARU CONSTANTIN

94 CHEMAL ORHAN

95 DAVIDESCU GHEORGHE

96 DETCOV CRISTIAN

97 GHEORGHE FLORIN

98 SULIMAN TURHAN

99 TUTUIANU TULIAN -

100 APOSTOL CONSTANTIN X ¢

101 _ | GAFAR SERII N ST 0%-0 P 2o
102 | JIANU ADRIAN Mo S 4 Gr. Lolo
103 | MARIN MARIAN PO ¢. af Lolo
104 | NICOLAE VICTOR % 04 -08 2ok
105 | VULTURU VICTOR 27-0€ 2020
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B Fad

1 107

| FASOLE STEFAN

108
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AN Se|
G

109

[ IVANCIU FITA

Y ip S ) -

110

MIU STEFAN

Y B 20 Z

111

NICOLA TIBER

3 ire TS

112

| ARICIU MARIUS~CORNEL

113

| DAMIAN OVIDIU

114
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ENE SANDU

O TN

1116

| MOISE EMILIAN

[20.08 2826




e




Tabel
Cu semnaturile salariatilor de luare Ia cunostinta Reguiament Intern revizuit

Nr. [ Numeie si prenumele 17 semnatura data
Crt. | angajatilor o _ \ [

1 ZIDARU MIRCEA TOAN Ml 31.o317Zp

2 TATARUS SIMONA GETA Tadgrecd

3 TEODORESCU ION L Feon 1lolog

4 DOBRIN MIHAI MADALIN I - YR
5 IORDACHE ION ) v ]
6 BADESCU MARCELA .74 AL 0170,

7 DRAGUSIN EUGENIA . %fw\ Sl 0L - I0g)
8 RADUCA MIHAI-REMUS + AN e o
9 MARES FLORIANA _ =/ Vo0 de 25
10 MOSOR ION - 1 LE, 5/ 0277
11 | GUIU CONSTANTIN i | 2 O LT e,
12 DIACONEASA DRAGOS . 1 Slotlr..
13 | DRAGUSIN ION o B ; 1- 04 25D
14 FUIOREAION v+ — — "~ Cx 2 [0 )
15 DUMITRESCU STEFAN ' i 26
16 | GOGOASE ELENA

17 L e ae
(18| MITRICA ROBERT

19 MOT ELENA

20 | MURARUS GEORGETA

21 [ SOARECE MARIA
22 | UDECTCOSMIN Q\r(’ﬂf O/( D







