CONSILIUL LOCAL AL COMUNEI COTMEANA
Judetul Arges, Comuna Cotmeana, Strada Principala, nr.309 &
Telefon: 0248-242044/Fax: 0248-242066/ CIF 4318377
E-mail: primarie@cotmeana.cjarges.ro b

HOTARARE
privind aprobarea Regulamentului de Ordine Interioari al
S.C. SERVICIUL EDILITAR COTMEANA S.R.L.

Consiliul Local Cotmeana, judetul Arges intrunit in sedintd ordinard in data de 24.10.2024;

Avéand 1n vedere :

—  Recomanddrile din Raportul misiunii de audit public intern cu tema ,,Evaluarea activitdtii Serviciului
Edilitar Cotmeana” nr.1160/26.07.2024, inregistrat la Primiria Cotmeana cu nr. 38688/29.07.2024;

—  Referatul de apropare al Primarului Comunei Cotmeana nr. 5088/14.10.2024;

—  Raportul compartimentului de resort din cadrul aparatului de specialitate al Primarului Comunei
Cotmeana nr. 5089/14.10.2024

—  Avizul comisiilor de specialitate din cadrul Consiliului Local al Comunei Cotmeana.

—  Hotarérea Consiliului Local nr. 11/08.02.2019 privind infiintarea Societdtii Comerciale Serviciul
Edilitar Cotmeana SRL al carei asociat unic este Comuna Cotmeana, cu obiect excusiv de activitate,
conform Legii nr. 51/2006 a serviciilor publice, privind furnizarea/prestarea serviciilor de utilitati
publice locale destinate satisfacerii nevoilor de interes public general ale utilizatorilor de pe raza de
competentd a UAT Comuna Cotmeana.

—  Hotérdrea Consiliului Local nr. 27/16.04.2024 privind aprobarea atribuirii directe a Contractului de
delegare a gestiunii Serviciului public de alimentare cu api din Comuna Cotmeana, judetul Arges cétre
S.C. SERVICIUL EDILITAR COTMEANA S.R.L.

—  Contractul nr. 2250/19.04.2024 de delegare a serviciului de alimenatre cu apa din Comuna Cotmeana.

In conformitate cu prevederile:

— art. 129, alin. (2), lit. a), alin. (3), lit. d) din OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ cu
modificarile si completarile ulterioare;

—  art. 241 — 246 din Legea nr. 53/2003 privind Codul muncii cu modificarile si completirile ulterioare;

- artl, alin(4), lit. h), art. 3, art.8, alin. (1) -(3), lit. i), art. 22-24, art. 28 din Legea nr. 51/2006, a
serviciilor publice comunitare, cu modificarile si completarile ulterioare;

— art10, art.12, alin.(1), lit.e) si h), art.18 din Legea nr.241/2006, a serviciilor publice de alimentare cu
apd si canalizare, cu modificarile si completal ile ulterioare

fn temeiul art. 139, alin. (1) si art. 196, alin. (1), lit. a) din OUG nr. 57/2019, privind Codul administrativ,

cu modificdrile si completarile ulter1oale o
HOTARASTE:

Art.1 Se aprobad Regulamentul de Ordine Interioard al S.C. SERVICIUL EDILITAR COTMEANA

S.R.L., conform Anexeli, care face parte integranti dinprezenta hotirare.
Art. 2. Prezenta hotdrare, fnsotitd de anexd, va fi afisatd pentru aducerea la cunostinta publica si va fi

comunicatd S.C. SERVICIUL EDILITAR COTMEANA S.R.L., precum si Institutiei Prefectului Arges, in
vederea exercitarii controlului de legalitate.

Data: 24.10.2024

CONTRASEMNF
Secretar General al Comuner //) 4 /
GHINEA IONELA/ _LILIARA /]

Vvoturi ,,pentru”, QO voturi ,,impotriva”, ¢ ?,,abtineri” din totalul de 11 consilieri in functie
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JUDETUL ARGES
CONSILIUL LOCAL COTMEANA

Anexa la la HCL /

REGULAMENT DE ORDINE INTERIOARA

CAPITOLUL | - Dispozitii generale

Art. 1 Obiectul prezentului
Regulament Prezentul Regulament, intocmit in baza prevederilor Legii nr.53/2003 asa cum a fost

modificata si completata ulterior, de persoana juridicd S.C. SERVICIUL EDILITAR COTMEANA SRL in
calitate de angajator, denumita in cuprinsul acestui regulament “Compania’, stabileste normele privind
organizarea si disciplina muncii inh cadrul S.C. SERVICIUL EDILITAR COTMEANA, avand sediul
Comuna Cotmeana, sat Cotmeana, str. Principald, nr. 309, Jud. Arges. Societatea este inregistrata in
Registrul Comertului: CUI 40832470, J3/926/2019, tel.0773967677 E-mail:

serviciuledilitarcotmeana@gmail.com.

In vederea realizarii misiunii si obiectivelor strategice propuse de Consiliul de Administratie, angajatii au
obligatia ca, in functie de atributiile care le revin conform contractului individual de munca si fisei postului,
sa respecte cu strictete regulile de conduita stabilite prin prezentul Regulament, in scopul asigurarii ordinii
si disciplinei, contribuind la dezvoltarea unui climat de munca favorabil, care s3 aiba ca rezultants

eficientizarea intregii activitati din cadrul Societétii.

Art. 2 Aplicabilitatea
(1) Prevederile prezentului Regulament se aplica tuturor salariatilor, indiferent de durata contractului de

munca sau de modalitatile in care este prestata munca, avand caracter obligatoriu.
(2) Prevederile prezentului Regulament se aplica inclusiv salariatilor aflati in perioada de proba.

Art. 3 Aplicabilitatea in cazul delegarilor si detasarilor
(1) Obligativitatea respectarii prevederilor regulamentului revine si salariatilor detasati de Ia alti

angajatori, pentru a presta munca in cadrul societatii pe perioada detasérii.

(2) Persoanelor delegate care presteaza munca in cadrul societatii le revine obligatia de a respecta, pe
langa normele de disciplind stabilite de catre angajatorul acestora si normele de disciplind a muncii
specifice procesului de munca unde Tsi desfasoara activitatea pe parcursul delegarii.

CAPITOLUL Il - Reguli privind protectia, igiena si securitatea in munca in cadrul societatii

Art.4 Generalitati
(1) Societatea este obligaté s& ia toate masurile necesare pentru protejarea vietii si sanatétii salariatilor

si sa asigure securitatea si sénatatea salariatilor in toate aspectele legate de munca.
(2) Angajatorul asigura planificarea, organizarea si mijloacele necesare activitétii de prevenire si protectie

fn cadrul societatii.

Art. 5 Obligatiile societatii

(1) In cadrul responsabilittilor sale, societatea are obligatia sa ia masurile necesare pentru:
a) asigurarea securitatii si protectia s&natatii lucratorilor:

b) prevenirea riscurilor profesionale;

c) informarea si instruirea lucratorilor in domeniul securitatii si s&natatii muncii;

d) asigurarea cadrului organizatoric si a mijloacelor necesare securitatii si sanatatii in munca;



(2) Societatea urmareste adaptarea acestor mésuri, in functie de modificarea conditiilor de munca si
pentru imbunatatirea situatiei existente.

(3) Tinand seama de natura activitatilor din cadrul societatii, conducerea acesteia are obligatia:

a) sa evalueze riscurile pentru securitatea si sanatatea lucratorilor, inclusiv la alegerea echipamentelor
de munca, a substantelor sau preparatelor utilizate si la amenajarea locurilor de munca:

b) ca, ulterior evaluarii prevazute la lit. a), s& asigure imbunétatirea nivelului securitatii si al protectiei
sanatatii lucratorilor si ca acestea sa fie integrate in ansamblul activitatilor societatii, la toate nivelurile

ierarhice;
c) sa ia in considerare capacitatile Iucratorului in ceea ce priveste securitatea si sanatatea in munca,

atunci cand fi incredinteaza sarcini:

d) sa asigure instruirea initiald si apoi periodica a personalului in domeniul securitatii si sanatatii in munca
(din 6 Tn 6 luni);

e) sa asigure instruirea personalului, in cazul introducerii de noi tehnologii sau utilaje, privind schimbarile
ce intervin asupra securitatii si s&natatii lucratorilor;

f) sa asigure instruirea personalului, in cazul detasarilor sau a schimbarii locului de munca;

g) sa ia masurile corespunzétoare pentru ca, in zonele cu risc ridicat si specific, accesul sa fie permis
numai lucrétorilor care au primit si si-au Tnsusit instructiunile adecvate.

h) sa organizeze si sa asigure executarea activitatilor de prevenire si protectie prevazute de lege si a
celor specifice stabilite de conducerea societatii.

i) sa organizeze si sd execute controlul periodic si/sau inopinat privind modul in care se respecta regulile
de securitate si protectie a sanatatii lucratorilor si s& aplice masurile de stimulare sau sanctionare
adecvate;

J) sa interzica orice fel de activitate lucritoare in cadrul societatii, personalului care nu a executat
instructajul general si specific privind regulile de securitate si protectie a sanatatii lucratorilor.

Art. 6 Obligatiile angajatilor

(1) Lainceperea activitatii, fiecare salariat va prezenta ,Fisa de aptitudine” (de la Medicina Muncii) pentru
a face dovada cé este apt de munca in postul respectiv.

(2) Orice nou angajat va primi instructajul general de protectia muncii si P.S.1. din partea inspectorului de
protectia muncii, ulterior pe cel specific locului de muncé pe care il ocupé, efectuat de seful direct al
noului angajat. (3) Instruirea se realizeaza obligatoriu si in cazul in care angajatul schimba locul sau
caracterul muncii precum si atunci cand acesta isi reia activitatea dupa o intrerupere mai mare de 60 de
zile. In aceste cazuri, instruirea se face inainte de inceperea efectiva a activitatii.

(4) Pentru examinarea medicald periodica a angajatilor societatea va suporta costurile.

(5) Refuzul angajatului de a se supune examinarii medicale reprezint3 abatere disciplinara.

(6) Fiecare lucrator trebuie s& Tsi desfésoare activitatea, in conformitate cu pregétirea si instruirea sa,
precum si cu instructiunile primite din partea societétii, astfel incat s& nu expuna la pericol de accidentare
sau imbolnavire profesionala atat propria persoana, cat si alte persoane care pot fi afectate de actiunile
sau omisiunile sale in timpul procesului de munca.

(7) In mod deosebit, in scopul realizarii obiectivelor prevazute la alineatul (8), lucratorii au urmatoarele
obligatii:

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

b) sa utilizeze corect echipamentul individual de protectie acordat si, dupa utilizare, s& 1l fnapoieze sau
sé 1l puné la locul destinat pentru pastrare;

¢) sa comunice imediat conducerii societatii sau lucratorilor desemnati orice situatie de munca despre
care au motive intemeiate s& o considere un pericol pentru securitatea si sanatatea lucratorilor, precum
si orice deficienta a sistemelor de protectie;

d) sa aducd de urgenta la cunostinta conducatorului locului de munca si/fsau a conducerii societatii
accidentele suferite de propria persoana sau de alte persoane aflate in apropierea sa;

€) sa coopereze cu conducerea societatii si/sau cu lucratorii desemnati, atat timp cat este necesar, pentru
a face posibila realizarea oricaror masuri sau cerinte pentru protectia sanatatii si securitatii lucratorilor si
pentru a asigura conditiile necesare pentru ca mediul de munca si conditiile de lucru s3 fie sigure si fara
riscuri pentru securitate si sanatate, in domeniul sdu de activitate:



f) sa isi insuseasca si sa respecte prevederile legislatiei din domeniul securitatii si sanatatii Tn munca si
mé&surile de aplicare a acestora;

g) sa dea relafiile solicitate de catre inspectorii de muncé si inspectorii sanitari numai in prezenta unei
persoane desemnate de directorul general.

h) sa participe cu regularitate la instructajul periodic executat de persoanele abilitate. Absenta din motive
imputabile angajatului de la instructaj constituie abatere disciplinara. In cazul in care, dintr-un motiv
obiectiv, nu a participat la instructaj, angajatul este obligat si sesizeze conducerea societatii sau

persoanele abilitate sa efectueze instructajul.

Art.7 Moduri de organizare a activititilor de prevenire si protectie
(1) Organizarea activitatilor de prevenire si protectie este realizatd de catre conducerea societatii,
prin serviciul intern de prevenire si protectie;
(2) Activitatile concrete privind prevenirea si protectia personalului desfasurate de catre serviciul intern
vor fi stabilite separat si se vor gasi la serviciul specializat al societatii. Protectia maternitatii la locul de

munca

Art. 8 Asigurarea igienei, protectiei sanatatii si securitatea muncii

In ceea ce priveste securitatea si sanatatea fn munca a salariatelor gravide si / sau mame, lauze sau
care alapteaza, societatea va lua masuri la locul de munci privind igiena, protectia sanatatii si securitatea
muncii a acestora conform prevederilor legale.

Art. 9 Informari in scris cu privire la starea fiziologica

Salariatele gravide si / sau mamele, l3uzele sau care alapteaza, pentru a beneficia de aceste masuri,
trebuie sa informeze in scris societatea asupra starii lor fiziologice astfel:

a) salariata gravida va anunta in scris conducerea societétii asupra starii sale fiziologice de graviditate,
va depune n copie Anexa pentru supravegherea medicald a gravidei — document medical, completat de
medic, Tnsotitd de o cerere care contine informatii referitoare la starea de maternitate si solicitarea de a i
se aplica masurile de protectie prevazute de lege; documentul medical va contine constatarea starii
fiziologice de sanétate, data prezumtiva a nasterii, recomandari privind capacitatea de munca a acesteia
pe timp de zi/noapte, precum si in conditii de munca insalubre sau greu de suportat;

b) salariata lauza, care si-a reluat activitatea dupd efectuarea concediului de lduzie respectiv a
concediului postnatal obligatoriu de 42 de zile, sau dupa caz a 63 de zile ale concediului de lauzie, va
solicita conducerii societétii, In scris, masurile de protectie previzute de lege, anexand un document
medical eliberat de medicul de familie/medicul specialist, dar nu mai tarziu de 6 luni de la data la care a
nascut;

c) salariata care alapteaza, la reluarea activitétii dupa efectuarea concediului de l&uzie, va anunta
conducerea societdtii, in scris, cu privire la Inceputul si sfarsitul prezumat al perioadei de alaptare,
anexand documente medicale eliberate de medicul de familie/medicul specialist in acest sens care va
cuprinde si recomandari cu privire la capacitatea de munc a acesteia:

Art. 10 Obligatiile salariatelor mame, gravide, lduze sau care alapteaza

(1) Salariatele gravide si / sau mamele, l&uzele sau care alipteaza au obligatia de a se prezenta la
medicul de familie / medicul specialist, pentru eliberarea unui document medical care s3 le ateste starea,
care va fi prezentat, in copie, conducerii societatii, in termen de maxim 5 zile lucritoare de la data
eliberarii.

(2) In cazul in care salariatele nu fndeplinesc obligatia si nu informeaza in scris conducerea societatii
despre starea lor, aceasta este exonerata de obligatiile sale prevazute Tn OUG 96/2003 privind protectia
maternitatii la locurile de munca, asa cum a fost modificatd si completata ulterior, cu exceptiile prevazute

de aceasta.

Art. 11 Obligatiile societatii in cazul activitatilor susceptibile sa prezinte un risc specific la agenti,

procedee si conditii de munca
(1) Conducerea societétii este obligatd s3 evalueze anual si sa intocmeasca rapoarte de evaluare, cu

participarea medicului de medicina muncii, cu privire la natura, gradul si durata de expunere a angajatelor



in societate pentru a depista orice risc pentru s&natatea si securitatea angajatelor si orice efect posibil
asupra sarcinii sau alaptarii si pentru a stabili masurile care trebuie luate.

(2) Societatea este obligata ca, in termen de 5 zile lucratoare de la data intocmirii raportului, sa inmaneze
o copie a acestuia sindicatului sau reprezentantilor salariatilor.

(3) Societatea va informa in scris salariatele asupra rezultatelor evalurii privind riscurile la care pot fi
supuse la locurile lor de munca, precum si asupra drepturilor care decurg din OUG 96/2003 prin
informarea privind protectia maternitatii la locul de munca in termen de cel mult 15 zile lucritoare de la
data Tntocmirii raportului de evaluare.

(4) In termen de 10 zile lucritoare de la data la care societatea a fost anuntata in scris de catre o salariata
gravida, lduza sau care aldpteaza, aceasta are obligatia s& instiinteze medicul de medicina muncii,
precum si inspectoratul teritorial de munca pe a carui raza isi desfasoara activitatea.

Art. 12 Alte obligatii ale societatii

Conducerii societétii i mai revin urmétoarele obligatii legate de protectia maternitatii la locul de munca:
a) sa prevind expunerea salariatelor gravide, mame, |duze sau care alapteaza la riscuri ce le pot afecta
sanatatea si securitatea, in situatia in care rezultatele evaluarii evidentiaza astfel de riscuri;

b) sé& nu constranga salariatele sa efectueze o munca diunitoare sanatatii sau starii lor de graviditate
ori copilului nou-nascut, dupa caz;

c) sa pastreze confidentialitatea asupra starii de graviditate a salariatei si nu va anunta alti angajati decat
cu acordul scris al acesteia si doar in interesul bunei desfisurari a procesului de muncé, cand starea de
graviditate nu este vizibila;

d) sa modifice locul de munca al salariatelor gravide, mame, lauze sau care alapteaza care Tsi desfasoara
activitatea numai in pozitia ortostatica sau in pozitia asezat, astfel incat s3 li se asigure, la intervale
regulate de timp, pauze si amenajari pentru repaus in pozitie sezanda sau, respectiv, pentru miscare, la
recomandarea medicului de medicina muncii; dacd amenajarea conditiilor de munca si/sau a programului
de lucru nu este din punct de vedere tehnic si/sau obiectiv posibild sau nu poate fi ceruta din motive bine
intemeiate, societatea va lua masurile necesare pentru a schimba locul de muncé al salariatei respective;
e) sa transfere la un alt loc de munca, pe baza solicitarii scrise a salariatei, cu mentinerea salariului de
baza brut lunar, salariatele gravide, lauze sau care aldpteaza care desfasoara in mod curent muncé cu

caracter insalubru sau greu de suportat:

Art. 13 Obligatia conducerii societatii de modificare a conditiilor, orarului sau locului de munca
(1) Pentru salariatele gravide, mame, 13uze sau care aldpteaza care desfasoara activitate care prezinta
riscuri pentru sénétate sau securitate ori cu repercusiuni asupra sarcinii si alaptarii, societatea trebuie s3
modifice Th mod corespunzator conditiile si / sau orarul de munca ori, s3 repartizeze la alt loc de munca
fara riscuri pentru sénatatea sau securitatea sa, conform recomandarii medicului de medicina muncii sau
a medicului de familie, cu mentinerea veniturilor salariale.

(2) In cazul in care societatea, din motive justificate in mod obiectiv, nu poate sa indeplineascé obligatia
de modificare a conditiilor, orarului sau locului de munca, salariatele gravide, lauze sau care alapteaza
au dreptul la concediu de risc maternal, dup& cum urmeaza:

a) Tnainte de data solicitérii concediului de maternitate, stabilit potrivit reglementarilor legale privind
sistemul public de pensii si alte drepturi de asigurari sociale, salariatele gravide;

b) dupa data revenirii din concediul postnatal obligatoriu, salariatele lauze sau care alapteaza, in cazul
fn care nu solicita concediul si indemnizatia pentru cresterea si ingrijirea copilului pana la mplinirea
varstei de 2 ani sau, Tn cazul copilului cu handicap, pané la 3 ani.

c) angajatorii sunt obligati sa acorde salariatelor care alapteaza, in cursul programului de lucru, doua
pauze pentru alaptare de cate o ora fiecare, pana la implinirea varstei de un an a copilului. In aceste
pauze se include si timpul necesar deplasarii dus-intors de la locul in care se gaseste copilul. La cererea
mamei, pauzele pentru alaptare vor fi inlocuite cu reducerea duratei normale a timpului sau de munca cu
doua ore zilnic. Pauzele si reducerea duratei hormale 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.



Art. 14 Dispensa pentru consultatii prenatale
Societatea are obligatia de a acorda salariatelor gravide dispens& pentru consultatii prenatale in limita a

maximum 16 ore libere platite pe luna, pentru efectuarea consultatiilor si examenelor prenatale pe baza
recomandarii medicului de familie sau a medicului specialist in cazul in care investigatiile se pot efectua
numai In timpul programului de lucru, fara diminuarea drepturilor salariale.

Art. 15 Informari privind protectia maternitatii la locurile de munca.

Reprezentantji sindicali sau reprezentantii alesi ai salariatilor avand atributii privind asigurarea respectarii
egalitati de sanse intre femei si barbati, desemnati in baza Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse
intre femei si barbati, au obligatia de a organiza, semestrial, informari privind prevederile OUG 96/2003
pentru protectia maternit&tii la locurile de munca, asa cum a fost modificatd si completata ulterior.
Salariata gravida, care a nascut recent si care alapteaza nu poate fi obligata sa desfasoare munca de
noapte.

Este interzis angajatorului sa dispuna incetarea raporturilor de munca sau de serviciu in cazul:

- salariatei gravide, lauze sau care alapteaza din motive care au legatura directa cu starea sa;

- salariatei care se afla in concediu de risc maternal;

- salariatei care se afla in concediu de maternitate:

- salariatei care se afla in concediu pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani, in cazul copilului
cu handicap, in varsta de pana la 3 ani;

- salariatei care se afla in concediu pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani, in cazul
copilului cu handicap, in varsta de pana la 18 ani. Interdictia concedierii salariatei care se afla in concediu
de risc maternal se extinde, o singura data, cu pana la 6 luni dupa revenirea salariatei in unitate.

Dispozitile de concediere mentionate nu se plica in cazul concedierii pentru motive economice
ce intervin ca urmare a reorganizarii judiciare sau a falimentului angajatorului. Salariatele ale caror
raporturi de munca sau raporturi de serviciu au incetat din motive pe care le considera ca fiind legate de
starea lor, au dreptul sa conteste decizia angajatorului la instanta judecatoreasca competenta, in termen
de 30 de zile de la data comunicarii acesteia, conform legii.

Actiunea in justitie a salariatei este scutita de taxa judiciara de timbru si de timbru judiciar.
Angajatorul care a incetat raportul de munca sau de serviciu cu o salariata aflata in una dintre situatiile
mentionate mai sus, are obligatia ca, in termen de 7 zile de la data comunicarii acestei decizii in scris
catre salariata, sa transmita o copie a acestui document sindicatului, precum si inspectorului teritorial de
munca. Copia deciziei se insoteste de copiile documentelor justificative pentru masura luata.

CAPITOLUL Ill - Reguli privind respectarea principiului nediscriminarii si inldturirii oricirei forme
de incalcare a demnitatii

Art. 16 Egalitatea de tratament

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

(2) In cadrul societatii este interzisa orice discriminare bazats pe criterii de: sex, orientare sexuala,
caracteristici genetice, varstd, apartenenta nationald, rasa, culoare, etnie, religie, opinie politica, orientare
sociald, handicap, situatie sau responsabilitate familiald, apartenents ori activitate sindical.

(3) Constituie discriminare directa actele si faptele de excludere, deosebire, restrictie sau preferinta,
intemeiate pe unul sau mai multe dintre criteriile prevazute la alin. (2), care au ca scop sau ca efect
neacordarea, restrangerea ori inldturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii drepturilor prevazute in
legislatia muncii.

(4) Constituie discriminare indirecta actele si faptele intemeiate in mod aparent pe alte criterii decat cele
prevazute la alin. (2), dar care produc efectele unei discriminari directe.

Art. 17 Comunicarea drepturilor privind respectarea egalitatii de sanse si de tratament Societatea
este obligatd sa 7i informeze permanent pe angajati, inclusiv prin afisare in locuri vizibile, asupra
drepturilor pe care acestia le au in ceea ce priveste respectarea egalitatii de sanse si de tratament intre
femei si barbati in relatiile de munca.



Art. 18 Reclamatii legate de discriminarea la locul de munca

(1) Angajatii au dreptul ca, Tn cazul in care se considerd discriminati, s3 formuleze sesizari / reclamatii
catre conducerea societatii sau impotriva ei, daca aceasta este direct implicat3, si sa solicite sprijinul
organizatiei sindicale sau al reprezentantilor salariatilor din societate pentru rezolvarea situatiei la locul
de munca.

(2) Orice discriminare directa sau indirecta fata de un salariat, bazata pe criterii de sex, orientare sexuala,
caracteristici genetice, varsta, apartenenta nationala, rasa, culoare, etnie, religie, optiune politica, origine
sociala, handicap, situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta ori activitate sindicala,este
interzisa.

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

(4) Constituie discriminare indirecta actele si faptele intemeiate in mod aparent pe alte criterii decat cele
prevazute la alin. (2), dar care produc efectele unei discriminari directe.

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

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

(6) Este interzisa discriminarea prin utilizarea de catre angajator a unor practici care dezavantajeaza
persoanele de un anumit sex, in legatura cu relatiile de munca, referitoare la:

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

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

c) stabilirea sau modificarea atributiilor din fisa postului:

d) stabilirea remuneratiei;

e) beneficii, altele decat cele de natura salariala si masuri de protectie si asigurari sociale;

f) informare si consiliere profesionala, 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 facilitatile acordate de acesta:

k) orice alte conditii de prestare a muncii, potrivit legislatiei in vigoare. Sunt exceptate de la aplicarea
prevederilor de la lit.a) locurile de munca in care, datorita naturii sau conditiilor particulare de prestare a
muncii, prevazute de lege, particularitatile de sex sunt determinante.

(7) Hartuirea sexuala a unei persoane de catre o alta persoana la locul de munca este considerata
discriminare dupa criteriul de sex si este interzisa.

(8) Hartuirea sexuala reprezinta orice forma de comportament nedorit, constand in contact fizic, cuvinte,
gesturi sau alte mijloace indecente, materiale vizuale ofensatoare, invitatii compromitatoare, cereri de
favoruri sexuale sau orice alta conduita cu conotatii sexuale, care afecteaza demnitatea, integritatea

fizica si psihica a persoanelor la locul de munca.
(9) Constituie discriminare dupa criteriul de sex orice comportament definit drept hartuire sexuala, avand

ca scop:
a) de a crea la locul de munca o atmosfera de intimidare, de ostilitate sau de descurajare pentru persoana

afectata;

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

(10) Toti salariatii trebuie sa respecte regulile de conduita si raspund in conditiile legii pentru incalcarea
acestora.

(11) Angajatorul nu permite si nu va tolera hartuirea sexuala la locul de munca si face public faptul ca
incurajeaza raportarea tuturor cazurilor de hartuire sexuala, indiferent cine este ofensatorul, ca angajatii
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care incalca demnitatea personala a altor angajati, prin orice manifestare confirmata de hartuire sexuala
la locul de munca, vor fi sanctionati disciplinar.

(12) Persoana care se considera hartuita sexual va raporta incidentul printr-o plangere in scris, care va
contine relatarea detaliata a manifestarii de hartuire sexuala la locul de munca.

(13) Angajatorul va oferi consiliere si asistenta victimelor actelor de hartuire sexuala, va conduce
investigatia in mod strict confidential si, in cazul confirmarii actului de hartuire sexuala, va aplica masuri
disciplinare din Regulamentul Intern.

(14) La terminarea investigatiei se va comunica partilor implicate rezultatul anchetei.

(15) Orice fel de represalii, in urma unei plangeri de hartuire sexuala, atat impotriva reclamantului, cat si
impotriva oricarei persoane care ajuta la investigarea cazului, vor fi considerate acte discriminatoare si
vor fi sanctionate conform dispozitiilor legale in vigoare.

(16) Hartuirea sexuala constituie si infractiune. Potrivit dispozitiilor art. 203 indice 1 din Codul penal, cu
modificarile ulterioare, hartuirea unei persoane prin amenintare sau constrangere, in scopul de a obtine
satisfactii de natura sexuala, de catre o persoana care abuzeaza de autoritatea sau influenta pe care i-0
confera functia indeplinita la locul de munca se pedepseste cu inchisoare de la 3 luni la 2 ani sau cu
amenda.

Angajatii au obligatia sa faca eforturi in vederea promovarii unui climat normal de munca in
unitate, cu respectarea prevederilor legii, a contractelor colective de munca, a regulamentului intern,
precum si a drepturilor si intereselor tuturor salariatilor. Pentru crearea si mentinerea unui mediu de lucru
care sa incurajeze respectarea demnitatii fiecarei persoane, pot fi derulate proceduri de solutionare pe
cale amiabila a plangerilor individuale ale salariatilor, inclusiv a celor privind cazurile de violenta sau
hartuire sexuala, in completarea celor prevazute de lege. In cazul in care aceasts sesizare / reclamatie
nu a fost rezolvata la nivelul conducerii societ&tii, prin mediere, persoana angajata care prezinta elemente
de fapt ce conduc la prezumtia existentei unei discriminari directe sau indirecte in domeniul muncii, pe
baza prevederilor legii 202/2002 privind egalitatea de sanse dintre bérbati si femei, are dreptul atat s&
sesizeze institutia competenta, cat si s& introduca cerere catre instanta judecatoreascd competents in a
carei circumscriptie teritoriald isi are domiciliul sau resedinta, respectiv la sectia / completul pentru
conflicte de munca si drepturi de asigurari sociale din cadrul tribunalului sau, dupa caz, instanta de
contencios administrativ, dar nu mai tarziu de un an de la data savarsirii faptei.

CAPITOLUL VI - Drepturile si obligatiile societatii si ale salariatilor Drepturile si obligatiile
societatii

Art. 19 Drepturile societatii

Societatea are, in principal, urmatoarele drepturi:

a) sa stabileascd modul de organizare si functionare a societatii;

b) sa stabileasca atributiile corespunzatoare pentru fiecare salariat, in conditiile legii si/sau Tn conditiile
contractului colectiv de munca incheiat la nivel national sau la nivel de ramur de activitate sau de grup
de unitati, aplicabil, inclusiv in conditiile contractului:

¢) sa dea dispozitii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalitatii lor:

d) sa exercite controlul asupra modului de indeplinire a sarcinilor de serviciu:

e) sa constate savarsirea abaterilor disciplinare si s& aplice sanctiunile corespunzatoare, potrivit legii,

contractului colectiv de munca aplicabil si prezentului regulament.

Art. 20 Obligatiile societatii

Societatea are urmatoarele obligatii:

(1) Sa asigure conditiile tehnice si organizatorice avute in vedere la elaborarea normelor de munca, scop
in care conducerea societétii este obligatd sa ia masuri pentru:

a) gospodarirea eficientd a mijloacelor fixe si a celor circulante din patrimoniul societatii;

b) coordonarea procesului de munca in scopul indeplinirii la parametrii calitativi si cantitativi a indicatorilor
propusi;

c) asigurarea eficientei tehnice si modernizarea tehnologiilor de Iucru, in scopul realizarii serviciilor, de
buna calitate si la costuri eficiente:

d) asigurarea aprovizionarii cu materiale necesare procesului muncii;



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

f) incasarea contravalorii serviciilor prestate, de la beneficiari, la termenele prevazute.

(2) Sa ia masurile corespunzatoare pentru organizarea activitatii astfel incat aceasta s3 se desfisoare
fn conditii de disciplina si siguranta prin:

a) crearea unei structuri organizatorice rationale, bazats pe eficients;

b) repartizarea tuturor salariatilor pe locuri de munca cu precizarea atributiilor si raspunderilor lor, prin
adoptarea unei structuri de personal corespunzatoare:;

c) exercitarea controlului asupra modului de indeplinire a obligatiilor de serviciu de catre salariati.

(3) Sa informeze salariatii asupra conditiilor de muncs si asupra elementelor care privesc desfasurarea
relatiilor de munca.

(4) Sa comunice anual salariatilor situatia economica si financiara a societatii prin intermediul bilantului
financiar-contabil, cu exceptia informatiilor sensibile sau secrete, care, prin divulgare, sunt de natura sa
prejudicieze activitatea societatii.

(5) Sa acorde salariatilor toate drepturile ce decurg din prezentul Regulament, din lege, din contractele
colective de munca aplicabile si din contractele individuale de munci.

(6) Sa se consulte cu sindicatul, sau dups caz, cu reprezentantii salariatilor Tn privinta deciziilor
susceptibile sa afecteze substantial drepturile si interesele acestora.

(7) Sa plateasca toate contributiile si impozitele aflate in sarcina sa, precum si sa retina si sa vireze
contributiile si impozitele datorate de salariati, th conditiile legii.

(8) Sa infiinteze atat registrul electronic de evidenta a salariatilor si s opereze inregistrarile prevazute
de lege, cu respectarea strictd a modului de completare a acestuia, cat si registrul general de intrare
iesire a documentelor;

(9) Sé intocmeasca dosarul personal al fiecarui salariat cu respectarea componentei minime prevazuta
in lege si sa elibereze, |a cerere, toate documentele care atest calitatea de salariat a solicitantului.

(10) Sa asigure confidentialitatea datelor cu caracter personal ale salariatilor.

(11) Sa asigure permanent conditii corespunzatoare de muncé, fiind obligatd sa ia toate masurile
necesare pentru protejarea vielii si sanatétii salariatilor si pentru respectarea normelor legale in domeniul
securitatii muncii.

(12) Sa respecte timpul de munca convenit si modalitatile concrete de organizare a acestuia, stabilite
prin prezentul regulament, precum si timpul de odihna corespunzator.

(13) Sa asigure salariatilor acces periodic la formarea profesionala.

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

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

(16) Sa asigure informarea tuturor angajatilor cu privire la interzicerea hartuirii si a hartuirii sexuale la
locul de munca, inclusiv prin afisarea in locuri vizibile a prevederilor prezentului regulament pentru

prevenirea oricarui act de discriminare bazat pe criteriul de sex.

Art. 21 Obligatiile personalului de conducere
Persoanele care asiguré conducerea societatii, in afara obligatiilor ce le incumba in virtutea acestei
calitati, sunt obligate sa respecte toate celelalte indatoriri ale persoanelor salariate. Drepturile si obligatiile

salariatilor

Art. 22 Drepturile salariatilor

Drepturile salariatilor se refera in principal la:

a) salarizarea pentru munca depusa;

b) repausul zilnic si sdptdmanal;

c) concediu de odihna anual, concediu suplimentar;
d) egalitate de sanse si de tratament;

e) demnitate Tn munca;



f) securitate si sdnatate in munca

g) acces la formare profesionald, informare si la consultare;

h) participarea la determinarea si ameliorarea conditiilor de munca si a mediului de munca;
i) protectie in caz de concediere:;

J) negociere colectiva si individuala;

k) participare la actiuni colective:

) posibilitatea de a constitui sau de a adera la un sindicat;

Art. 23 Obligatiile salariatilor

(1) Obligatiile salariatilor se refera in principal la:

a) Datoria acestora de a respecta disciplina muncii, de a realiza norma de munca sau, dupa caz, de a
fndeplini atributiile ce fi revin conform figei postului si contractului individual de munca.

b) Obligatia lor de fidelitate fata de societate in executarea atributiilor de serviciu, de a respecta masurile
de securitate si sanatate a muncii in unitate si de a respecta secretul de serviciu.

c) Datoria acestora de a respecta prevederile cuprinse in lege, prezentul Regulament, Contractul colectiv
de muncé aplicabil si cele din contractul individual de munca.

d) Posibilitatea instituité de lege de a r&spunde patrimonial in temeiul normelor si principiilor réspunderii
civile contractuale pentru pagubele materiale produse din vina si in legdtura cu munca lor (aceastd
raspundere va fi stabilitd de catre instanta de judecatd competents).

(2) Salariatii nu raspund de pagubele provocate de forta majora sau de alte cauze neprevazute si care
nu puteau fi nldturate si nici de pagubele care se incadreaza in riscul normal al serviciului.

(3) Toti angajatii Societatii sunt obligati s3 anunte in cel mai scurt timp, orice schimbare privind domiciliul,
starea civila, nasteri sau decese in familie, situatia militara, schimbarea actelor de identitate. Informatiile
vor fi comunicate, insotite de copii ale actelor, la Departamentul de Resurse Umane.

CAPITOLUL V - Procedura de solutionare a cererilor sau reclamatiilor individuale ale salariatilor

Art. 24 Dreptul la sesizarea cu privire la incélcarea drepturilor personale ale salariatului de catre
prezentul Regulament; rdspunsul la sesizare

(1) In mé&sura in care va face dovada incalcarii unui drept al sau, orice salariat poate sesiza conducerea
societatii cu privire la dispozitiile prezentului Regulament, in scris cu precizarea expresa a prevederilor
ce fi incalca dreptul si a prevederilor legale care considera salariatul c3 sunt astfel incilcate.

(2) Conducerea societatii desemneazd o persoand care si formuleze raspunsuri la cererile sau
reclamatiile individuale ale salariatilor in leg&turd cu modul de derulare al raportului de munca intre
angajator si angajat cu respectarea prevederilor Regulamentului de catre angajati care vor fi comunicate

acestora personal sau prin posta.

Art. 25 Inregistrarea si solutionarea sesizérilor
(1) Sesizarea astfel formulata va fi depus3 la registratura societatii (secretariat) si va fi solutionatd de

catre compartimentul (persoana Tmputernicitd special), in conformitate cu circuitul actelor in cadrul
societatii, atributiile stabilite in figa postului, sau precizate in cuprinsul contractului individual de munca.
Pe baza numaérului de inregistrare eliberat de registratura societéti (secretariat), angajatul poate afla
unde a fost repartizata cererea Iui si persoana responsabild cu rezolvarea cererii (solicitarii,reclamatiei).
(2) Sesizarea va fi solutionata si raspunsul va fi redactat in termen de maxim 5 zile, dupa cercetarea
tuturor imprejurarilor care s& conduca la aprecierea corecta a stérii de fapt si va purta viza conducerii
societatii.

(3) Dupa Tnregistrarea raspunsului in registratura societatii (Registrul general de intrari iesiri), acesta va
fi comunicat salariatului ce a formulat sesizarea / reclamatia in termen de 15 zile, in urmétoarele
modalitati: a) personal, sub semnatura de primire, cu specificarea datei primirii; b) prin posta, in situatia
in care salariatului nu i s-a putut Tnmana personal raspunsul in termen de 2 zile, sub regim de scrisoare
recomandata cu confirmare de primire;



Art. 26 Controlul legalitétii dispozitiilor cuprinse in prezentul Regulament

Controlul legalitatii dispozitiilor cuprinse in prezentul Regulament este de competenta instantelor
judecatoresti — tribunalul Tn a carei circumscriptie reclamantul isi are domiciliul, resedinta, sau dupa caz
sediul, care pot fi sesizate in 30 de zile de la data comunicarii de catre angajator a modului de solutionare

a sesizarii formulate cu respectarea prevederilor legale.

Art. 27 Sesizarile cu privire la incdlcarea drepturilor si intereselor salariatilor

(1) Procedura de solutionare pe cale amiabild a plangerilor individuale ale salariatilor este cea stabilita
pentru sesizarea cu privire la incalcarea drepturilor personale ale salariatului de catre prezentul
Regulament. Aceste proceduri vin in completarea celor stabilite in contractul colectiv de munc3 la nivel

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

CAPITOLUL VI - Reguli concrete privind disciplina muncii in cadrul societatii Timpul de muncé

Art. 28 Definirea timpului de munca
Timpul de munca reprezintd orice perioadd in care salariatul presteaza munca, se afla la dispozitia
societatii i indeplineste sarcinile si atributiile sale, conform prevederilor contractului individual de munca,

contractului colectiv de munca aplicabil si/sau ale legislatiei in vigoare.

Art. 29 Durata de munca
(1) Durata normal& a muncii pentru salariatii angajati cu norma intreaga este de 8 ore / zi side 40 ore /

saptamana. Programul de lucru incepe Ia ora 08.00 si se sfarseste la ora 16.00.

(2) Repartizarea timpului de munca in cadrul s&ptdmanii este de 8 ore / zi, timp de 5 zile, cu 2 zile de
repaus, stabilite pentru zilele de sdmbata si duminica. Fac exceptie de la prevederile aliniatului precedent
angajatii care lucreaza in turd, tura continué, turnus sau a caror activitate, datorit3 specificului muncii, nu
se poate incadra in programul normal de lucru.

(3) Programul de lucru in ture este comunicat fiecarui salariat de catre seful ierarhic.

Art. 30 Programele individualizate de munca
(1) In cazuri speciale, cu acordul sau la solicitarea salariatilor in cauzad conducerea societatii are

posibilitatea s& stabileascad pentru acestia programe individualizate de munci. Modul de impartire a
timpului de lucru Tn astfel de situatii se stabileste prin decizie intern.

(2) Atét solicitarea salariatului, cat si acordul acestuia la stabilirea unui program individualizat de munca,
se va formula n scris, si va fi inregistrata la registratura societatii.

(3) Tn cazuri deosebite, salariatii pot solicita, in mod justificat, decalarea programului de lucru.
Conducerea societétii va analiza cererea si o va solutiona in functie de posibilitati.

Art. 31 Comunicarea programului de munca si a modului de repartizare a acestuia Programul de
munca si modul de repartizare a acestuia pe zile sunt aduse la cunostinta salariatilor de catre seful

ierarhic si sunt afisate la sediul societétii.

Art. 32 Durata timpului de lucru in cazul muncii suplimentare; compensari pentru munca
suplimentara

(1) Munca prestata in afara duratei normale a timpului de munca saptaméanal stabilitd, este munca
suplimentard, ce se efectueaza la cererea conducerii societatii cu acordul scris al salariatului, Tn limita
maxima de 48 ore/sdptamana, cu exceptia personalului care lucreaza in turd, tur continua, turnus sau
a caror activitate, datoritd specificului muncii, nu se poate incadra in programul normal de lucru. Pentru
acestia, durata timpului de lucru poate fi prelungits peste 8 ore / zi si de 48 ore / saptamana.

(2) Salariatii pot fi chemati sa presteze ore suplimentare de regula cu consimtamantul lor. Efectuarea
muncii suplimentare se poate dispune de catre conducerea societatii, fara acordul salariatului, prin
dispozitie scrisa, doar in caz de fortd majord sau pentru lucrari urgente destinate prevenirii producerii
unor accidente sau inlaturarii consecintelor unui accident. Cazul de fortd majora si lucrarile urgente vor
fi mentionate explicit in dispozitia scrisa.
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(3) Consimtamantul salariatului pentru efectuarea muncii suplimentare se considers ca a fost dat prin
semnarea condicii de prezenta.

(4) Munca suplimentara se compenseaza prin ore libere pltite in urmétoarele 60 de zile dupa efectuarea
acesteia, salariatul beneficiind de salariul corespunzator pentru orele prestate peste programul normal
de lucru.

(5) Tn cazul imposibilitatii compensérii prin ore libere platite in termenul prevazut la alineatul anterior,
plata muncii suplimentare se va face prin ad3ugarea la salariu a unui spor corespunzator duratei acestei,

de maxim 100% din salariul de baza.

Art. 33 Munca de noapte

(1) Munca efectuata intre orele 22.00 si 06.00 este consideratd muncs de noapte.

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

(3) In cazul in care munca se presteaza pe timp de noapte, cel putin 3 ore, in intervalul prevazut mai sus,
salariatii in cauza beneficiazd de un spor la salariu de 25% din salariul de baz3 pentru fiecare ora de
munca de noapte prestata;

(4) Salariafii care urmeaza s& desfigoare muncé de noapte sunt supusi unui examen medical gratuit
fnainte de inceperea activitatii si dupa aceea, periodic. Salariatii care desfasoard munca de noapte si au
probleme de sanatate recunoscute ca avand legatura cu aceasta vor fi trecuti la 0 munca de zi pentru

care sunt apti.

Art.34 Interdictii si limitari la stabilirea duratei timpului de munci

(1) Durata normala a timpului de lucru, pentru salariatul de noapte, nu va depasi o medie de 8 ore pe zi,
calculata pe o perioada de referintad de maximum 3 luni calendaristice, cu respectarea prevederilor legale
cu privire la repausul s&ptdmanal.

(2) Durata normala a timpului de lucru, pentru salariatii de noapte, a caror activitate se desfédsoars in
conditii speciale sau deosebite de munca, stabilite potrivit dispozitiilor legale, nu va depéasi 8 ore pe
parcursul oricarei perioade de 24 de ore, in care presteazd munca de noapte.

(3) Stabilirea duratei timpului de muncé se va face tinandu-se cont de urmétoarele interdictii si limitari:
a) pentru tinerii in varsta de pana la 18 ani, durata normald a timpului de lucru este de 6 ore/zi si de 30
de ore / saptamana;

b) tinerii in varsta de pana la 18 ani nu pot presta munca suplimentara si/sau munca de noapte;

c) femeile gravide, lduzele si cele care aldpteaza pot presta munca de noapte, doar in conditiile in care
isi dau acordul expres, in forma scrisa; In cazul in care sidnstatea salariatelor mentionate gravide, 15uze
sau care alapteaza este afectatd de munca de noapte, societatea este obligata ca, pe baza solicitarii
scrise a salariatei, s o transfere la un loc de munca de zi, cu mentinerea salariului de baza brut lunar.
Solicitarea salariatei se insoteste de un document medical care mentioneaza perioada in care sdnatatea
acesteia este afectatd de munca de noapte; in cazul in care, din motive justificate Tn mod obiectiv,
transferul nu este posibil, salariata va beneficia de concediul si indemnizatia de risc maternal.

d) In baza recomandarii medicului de familie, salariata gravida care nu poate indeplini durata normald de
munca din motive de sénétate, a sa sau a fitului sdu, are dreptul la reducerea cu o patrime a duratei
normale de munca, cu mentinerea veniturilor salariale, suportate integral din fondul de salarii al
angajatorului, potrivit reglementarilor legale privind sistemul public de pensii si alte drepturi de asigurari

sociale.

Art. 35 Repausul intre doua zile de munc3
(1) Salariatii au dreptul intre doud zile de munca la un repaus care nu poate fi mai mic de 12 ore

consecutive.
(2) Prin exceptie, in cazul muncii in schimburi, acest repaus nu poate fi mai mic de 8 ore Tntre schimburi.

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

Art. 36 Repausul saptamanal
(1) In fiecare sdptdmana, salariatul are dreptul, de regul, la 2 zile consecutive de repaus saptamanal.

Repausul sdptamanal va fi acordat consecutiv in zilele de sambata si duminica, cu exceptia personalului
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care lucreaza in tura, tura continu3, turnus sau a caror activitate, datorita specificului muncii, nu se poate
fncadra Tn programul normal de lucru..

(2) Tn cazul in care repausul saptamanal este acordat in alte zile decat sambata si duminica, sporul
prevazut pentru orele lucrate in zilele libere va fi de 100 % din salariul de baza negociat.

Art.37 Zilele de sarbatoare legala
(1) Acordarea zilelor libere corespunzétoare zilelor de sarbatoare legald, in care nu se lucreaza, se face

de catre conducerea societatii: Pasti, 1 mai, 1 decembrie, prima si a doua zi de Craciun prima zi de
Sfanta Maria, prima si a doua zi de Rusalii, 2 zile pentru fiecare dintre sarbatorile religioase anuale,
aprobate prin lege, pentru persoanele apartinand altor religii (culte) decat cele crestine.

Art. 438 Normarea muncii

(1) In scopul organizarii eficiente a timpului de muncé, in vederea asigurarii posibilitatii salariatilor de a
realiza venituri corespunzatoare muncii prestate, raportat la timpul de lucru efectiv, societatea va stabili
sarcini de serviciu si raspunderi sub form& de norme de munc3. Acestea vor asigura normarea muncii,
in forma corespunzétoare specificului fiecarei activitati ce se deruleaza in unitate, conform normativelor
fn vigoare, sau n cazul inexistentei acestora prin elaborarea lor, cu acordul sindicatului ori, dupa caz al
reprezentantilor salariatilor.

(2) Normarea muncii se aplica tuturor categoriilor de salariatj.

(3) Norma de munca se exprima, in functie de caracteristicile procesului de productie sau de alte activitati
ce se normeaza, sub forma de norme de timp, norme de productie, norme de personal, sfera de atributii
sau sub alte forme corespunzatoare specificului fiecérei activitati.

(4) Normele de muncé aprobate de conducatorul unitatii constituie anexa la contractul colectiv de munca
si se fac cunoscute salariatilor cu cel putin 5 zile inainte de aplicare.

Art. 39 Reexaminarea normelor de munca
(1) In toate situatiile in care normele de munc& nu asiguré un grad complet de ocupare, conduc la o

solicitare excesiva sau, dupad caz, nu corespund conditiilor pentru care au fost elaborate, se impune
reexaminarea lor. Aceasta poate fi cerutd atat de societate, cat si de sindicate. In caz de divergenta in
ceea ce priveste calitatea normelor de muncé se va recurge la o expertiza tehnica ce va fi stabilita de
comun acord. Concluziile expertizei tehnice sunt obligatorii pentru ambele parti. (2) Reexaminarea
normelor de muncad nu va putea conduce la diminuarea salariului de baza negociat. Zilele libere si

concediile

Art. 40 Concediul de odihna: durata
(1) Concediul de odihna se acorda salariatilor in conformitate cu prevederile legale, durata efectiva a

concediului de odihna anual este de 21de zile si se acorda proportional cu activitatea prestata intr-un an

calendaristic.
(2) In functie de vechimea in munca, salariatii au dreptul: De la 1 la 5 ani - 21 zile lucritoare De 1a 5 la

10 ani - 22 zile lucratoare De la 10 la 15 ani - 24 zile lucratoare De la 15 la 20 ani - 26 zile lucritoare De
la 20 la 25 ani - 28 zile lucritoare Peste 25 ani - 30 zile lucritoare

(3) Fac exceptie de la prevederile alin. 1:

a) Salariatii care au varsta sub 18 ani au dreptul, in fiecare an calendaristic, la un concediu platit de 24

de zile lucratoare;

b) Salariatii nou-angajati, pentru primul an de activitate inscris in cartea de munca au dreptul la un
concediu de odihna platit cu o duratd minima de 21 de zile lucratoare.

(3) Sarbatorile legale in care nu se lucreaza, precum si zilele libere platite stabilite prin contractul colectiv
de munca aplicabil nu sunt incluse Tn durata concediului de odihnd anual.

Art. 41 Concediul de odihna suplimentar

(1) In fiecare an calendaristic, salariatii incadrati in grade de invaliditate au dreptul la un concediu de
odihna suplimentar cu o durata de 3 zile, iar salariatii nevazatori cu o durata de 6 zile.

(2) Salariatii care Tsi desfasoara activitatea In conditii deosebite precum si tinerii in varsta de panala 18
ani beneficiaza de concedii de odihna suplimentare de minimum 3 zile pe an.
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(3) Locurile de muncé pentru care se acorda concediu suplimentar de 3 zile sunt: programator - ajutor
calculator, operator calculator, sudor, canalagiu, laborant

Art. 42 Concediul de odihna pentru salariatii incadrati in munci in timpul anului
Pentru salariatii incadrati in munc& in timpul anului, durata concediului de odihn se stabileste

proportional cu perioada lucrata de la incadrare la sfarsitul anului calendaristic respectiv.

Art. 43 Efectuarea concediului de odihni

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

(2) Societatea este obligatd sa acorde concediu, pané la sfarsitul anului urmator, tuturor salariatilor care
intr-un an calendaristic nu au efectuat integral concediul de odihna la care aveau dreptul.

(3) Salariatii care au lipsit de la serviciu intregul an calendaristic fiind in concediu medical sau in concedii
fara plata, cu exceptia perioadei de concediu platit sau fara plata de formare profesionald, acordat in
conditiile prezentului regulament, nu au dreptul la concediul de odihna pentru acel an. (4) In cazurile in
care perioadele de concedii medicale si concedii f&ra plata, indemnizatiile pentru cresterea copilului in
varsta de pana la 2 ani, Thsumate au fost 12 luni sau mai mari si s-au intins pe 2 ani calendaristici
consecutivi, salariatii au dreptul la un singur concediu, acordat in anul refnceperii activitatii, in masura in
care nu a fost efectuat Tn anul in care s-a ivit lipsa de la serviciu pentru motivele de mai sus.

Art. 44 Modul de acordare a concediului de odihna

(1) Concediul de odihna poate fi acordat global sau in transe, la cererea salariatului, cu conditia ca una
din transele de acordare sa fie de cel putin 15 zile lucratoare. Cealalts parte va trebui acordata si luata
pana la sfarsitul anului in curs.

(2) Cand din motive neimputabile salariatului acesta nu ti-a efectuat integral concediul de odihna pe anul
in curs, restul de concediu se va acorda pana la sfarsitul anului urmator, in perioada solicitata de salariat.

Art. 45 Programarea concediilor de odihna:

indemnizatia de concediu
(1) Pentru asigurarea bunei functionari a societatii, efectuarea concediului de odihna se realizeazi in

baza unei programari colective sau individuale stabilite de conducerea societatii cu consultarea
sindicatului sau, dupa caz, a reprezentantilor salariatilor, pentru programaérile colective, ori cu consultarea
salariatului, pentru programarile individuale.

(2) Programarea se face pana la sfarsitul anului calendaristic pentru anul urmator, conform procedurii si
de catre persoanele desemnate de conducerea societatii in acest scop, in baza atributiilor stabilite prin
figa postului; persoanele desemnate asigura si respectarea programarii realizate.

(3) Prin programare individuala se poate stabili data efectuarii concediului sau, dupé caz, perioada n
care salariatul are dreptul de a efectua concediul, perioadé care nu poate fi mai mare de 3 luni. (5) In
cazul in care programarea concediilor se face fractionat, programarea se realizeazé astfel incat fiecare
salariat s& efectueze intr-un an calendaristic cel putin 15 zile lucratoare de concediu neintrerupt.

(6) Programarea concediilor de odihn& poate fi modificats, la cererea salariatului, sau concediul de
odihna poate fi intrerupt, la cererea salariatului pentru motive obiective, cum ar fi:

a) salariatul se afla in concediu medical:

b) salariatul are concediu de odihna Tnainte sau in continuarea concediului de maternitate:

c) salariatul este chemat sa indeplineascé indatori publice;

d) salariatul este chemat s& satisfaca obligatii militare;

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

f) salariatul are recomandare medical& pentru a urma un tratament intr-o statiune balenoclimaterica, caz
in care data inceperii concediului de odihna va fi cea indicats in recomandarea medicala; g) salariatul se
afla in concediu platit pentru ingrijirea copilului in varsta de pana la 2 ani:

h) fortd majora;

(8) Programarea concediilor pentru anul in curs va fi intocmita in maxim 30 de zile de la data intrarii in
vigoare a prezentului Regulament, apoi in ultima lun3d a anului pentru anul urmator (pana la 15

decembirie) .
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(9) Pentru perioada concediului de odihna salariatul beneficiaza de o indemnizatie de concediu ce
reprezintd media zilnica a drepturilor salariale, constand in salariul de baza, indemnizatiile si sporurile cu
caracter permanent din ultimele 3 luni anterioare celei in care este efectuat concediul, multiplicata cu
numarul de zile de concediu.

Aceasta indemnizatie nu poate fi mai mica decét salariul de baza, indemnizatiile si sporurile cu caracter
permanent cuvenite pentru perioada respectiva, prevézute in contractului individual de munca al fiecarui
angajat.

(10) Fiecare salariat beneficiaza de o prima de vacanta in procent de 100% din salariul mediu pe unitate,
stabilita la luna ianuarie a fiecarui an, acordata in raport cu timpul efectiv lucrat.

(11) Indemnizatia de concediu de odihna si prima de vacanta se platesc de catre societate, cu minim 5
zile lucratoare inainte de plecarea in concediu, pentru minim 15 zile lucrétoare de concediu de odihn4.

Art. 46 Rechemarea din concediul de odihna

(1) In caz de fortd majora sau pentru interese urgente care impun prezenta salariatului la locul de munc,
acesta poate fi rechemat din concediu, prin hotérarea organelor de conducere ale societatii, formulata in
scris. In cazul rechemarii, persoanele n cauzi au dreptul la rambursarea tuturor cheltuielilor suportate
de catre salariat si familia acestuia necesare in vederea revenirii si a eventualelor prejudicii suferite de
acesta ca urmare a intreruperii concediului de odihna. Aceste cheltuieli vor fi suportate de catre societate,
fn masura dovedirii lor prin acte si prin stabilirea unei legéturi nemijlocite intre aceste prejudicii si faptul
rechemairii.

(2) Programarea zilelor ramase neefectuate din concediul de odihn4 se va face de comun acord intre
conducerea societatii si salariat in limitele legislatiei in vigoare si a Regulamentului de Ordine Interioara.

Art. 47 Evidenta efectuarii concediilor de odihna

Evidenta efectuarii concediilor de odihna va fi {inutd intr-un registru separat, pentru fiecare salariat,
impreuna cu evidenta concediilor medicale, a celor de formare profesionald, a concediilor fira plata, a
invoirilor i a absentelor nemotivate de catre persoanele prevazute tn prezentul Regulament.

Art. 48 Compensarea in bani a concediilor de odihni neefectuate
Compensarea in bani a concediilor de odihnad neefectuate se poate face doar in situatia Tncetarii

contractului individual de munca.

Art. 49 Zile libere platite pentru evenimente deosebite in familie

Salariatii au dreptul la un numér de zile libere platite pentru evenimente deosebite in familie:

a) casatoria salariatului (5 zile);

b) casatoria unui copil (2 zile);

c) nasterea unui copil (5 zile + 10 zile dacd a urmat un curs de puericultura);

d) decesul sotului, copilului, parintilor, socrilor (3 zile);

e) decesul bunicilor, fratilor, surorilor (1 zi); f) donatori de sange 1 zi;

g) la schimbarea locului de munca in cadrul aceleiasi unitdti, cu mutarea domiciliului in alta localitate (5

zile);
h) pentru alte evenimente, conducerea societatii va analiza fiecare caz in parte si va lua decizii in functie

de situatie si de prevederile legale.

Art. 50 Concediile fara plata
Pentru rezolvarea unor situatii personale, salariatii au dreptul la concedii far3 plata pe baza de cerere.

Durata acestuia se va stabili de comun acord, cu angajatorul, pentru fiecare caz in parte.

Art. 51 Concediile pentru formare profesionala
(1) Salariatii pot beneficia, la cerere, de concedii pentru formare profesional3, care se pot acorda cu sau

fara plata, in virtutea obligatiei salariatilor de a mentine gradul sporit de competitivitate a procesului de
munca.
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(2) Salariatii au dreptul la 30 de zile concediu fara plata, acordat o singurd dats, pentru pregatirea Si
sustinerea lucrarii de diploma n Tnvatamantul superior. Acest concediu se poate acorda si fractionat, la
cererea salariatului.

(3) Concediile fara plata pentru formare profesionala se acorda pe baza cererii formulate in scris de citre
salariat, pe perioada formarii profesionale urmaté de salariat din initiativa proprie.

(4) Cererea de concediu fara platd pentru formarea profesionald poate fi respinsd numai cu acordul
sindicatului sau a reprezentantilor salariatilor si numai daca absenta salariatului ar prejudicia grav
desfasurarea activitatii.

(5) Cererea de concediu fara plata pentru formare profesionald trebuie s& indeplineasca urmatoarele
conditii: a) s& fie Tnaintatd conducerii societatii cu minim o lun& fnainte de efectuarea concediului: b) sa
precizeze data de incepere a stagiului de formare profesionald, domeniul, durata, precum si denumirea
institutiei.

(7) Efectuarea concediului fara plata pentru formare profesionalé se poate realiza in intregime si / sau
fractionat in cursul unui an calendaristic, pentru sustinerea examenelor de absolvire a unor forme de
fnvatamant sau pentru sustinerea examenelor de promovare in anul urmétor in cadrul institutiilor de
fnvatamant superior, cu respectarea modalitatii de intocmire a cererii prevézute 1n prezentul regulament.
(8) La sfarsitul perioadei de formare profesionald, salariatul trebuie s& prezinte conducerii societatii,
dovada absolvirii / neabsolvirii cursului.

(9) Durata concediului pentru formare profesionala este dedusa din durata concediului de odihn& anual
si este asimilata unei perioade de munca efectivd in ceea ce priveste drepturile cuvenite salariatului,

altele decéat salariul.

Art. 52 Concediile paternale

(1) La cerere, salariatul poate beneficia de concediu paternal, in primele 8 s3ptdmani de la nasterea
copilului, justificat cu certificatul de nastere al acestuia. Durata concediului paternal este de 5 zile. Daca
angajatul a obtinut un atestat de absolvire a unui curs de puericulturad, durata concediului paternal este
de 15 zile. Angajatul poate beneficia de concediul prelungit datorit absolvirii cursului de puericultura
doar o singura data.

(2) In cazul decesului mamei copilului in timpul nasterii sau in perioada concediului de lduzie, angajatul
tata al copilului beneficiaza de restul concediului neefectuat de citre mama. Pentru aceasts durata, tatal
copilului beneficiaza de o indemnizatie egala cu ajutorul pentru sarcina si |duzie cuvenit mamei sau de o
indemnizatie calculatad dupé salariul de baza si vechimea In muncé ale acestuia, acordata de unitatea la

care tatal isi desfasoara activitatea, la alegere.

Art. 53 Concediile de sarcina si de lauzie

(1) Angajatele au dreptul la concedii pentru sarcina si l3uzie, pe o perioada de 126 de zile calendaristice,
in conditiile legislatiei in vigoare.

(2) Concediul pentru sarcina se poate acorda pe o perioada de 63 de zile inainte de nastere, iar concediul
pentru [duzie pe o perioada de 63 de zile dupa nastere. Durata minima obligatorie a concediului de I&uzie
este de 42 de zile calendaristice. Persoanele cu handicap beneficiaza, la cerere, de concediu pentru

sarcina, Tncepand cu luna a 6-a de sarcina. -

Art. 54 Concediile pentru ingrijirea copiilor

(1) Angajatii beneficiazd de concediu pentru cresterea copilului Tn varstd de pana la 2 ani sau, in cazul
copilului cu handicap, de pana la 3 ani, in conformitate cu legislatia in vigoare.

(2) In afara concediului legal pl&tit pentru ingrijirea copiilor in varsta de pané la 2 ani, salariata mama
poate beneficia de incd un an concediu fara platid. Pe aceastad perioad3 nu i se va putea desface
contractul de munca, iar n postul sau nu vor putea fi angajate alte persoane, decat cu contract de munca
pe durata determinata.

(3) Angajatii au dreptul la concediu fara plata pentru ingrijirea copilului bolhav in varsta de pana la 7 ani,
iar in cazul copilului cu handicap, pentru afectiunile intercurente, pana la implinirea varstei de 18 ani, in
conformitate cu OUG 158/2005 privind concediile si indemnizatiile de asigurari sociale de sanstate, asa
cum a fost modificata si completat ulterior;
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Art. 65 Concediul de risc maternal

(1) In cazul in care societatea, din motive justificate in mod obiectiv, nu poate sa indeplineasca obligatia
de modificare a conditiilor, orarului de munca sau a locului de muncé conform recomandarii medicului de
medicina muncii sau a medicului de familie, salariatele gravide, mame, 13uze sau care alapteaza au
dreptul la concediu de risc maternal, numai dacé solicitarea este insotitd de documentul medical, astfel:
a) integral sau fractionat, pan in a 63-a zi anterioara datei estimate a nasterii copilului, respectiv datei
intrarii in concediul de maternitate:

b) integral sau fractionat dupa expirarea concediului postnatal obligatoriu si daca este cazul, pana la data
intrarii Tn concediu pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani sau in cazul copilului cu handicap,
pana la 3 ani;

¢) integral sau fractionat, inainte sau dup& nasterea copilului, pentru salariata care nu indeplineste
conditiile pentru a beneficia de concediul de maternitate;

(2) Concediul de risc maternal se poate acorda, in intregime sau fractionat, pe o perioada ce nu poate
depési 120 de zile calendaristice, de catre medicul de familie sau de medicul specialist, care va elibera
un certificat medical in acest sens, dar nu poate fi acordat simultan cu alte concedii prevazute de legislatia
privind sistemul public de pensii si alte drepturi de asiguréari sociale. Art. 61 Alte concedii Concediile
medicale pentru incapacitate temporara de munca si concediile medicale pentru prevenirea imbolnavirilor
si recuperarea capacitatii de munca, exclusiv pentru situatiile rezultate ca urmare a unor accidente de
munca sau boli profesionale, vor fi acordate in conformitate cu OUG 158/2005 privind concediile si
indemnizatiile de asigurari sociale de sinatate, asa cum a fost modificats si completata ulterior.

Salarizarea
Art. 56 Salariul in bani Pentru munca prestata in conditiile prevazute in contractul individual de munca,

fiecare salariat are dreptul la un salariu in bani, convenit la incheierea contractului.

Art. 57 Confiden;ialitateq salariului
Salariul este confidential. In scopul pastrarii acestui caracter conducerea societétii are obligatia a de lua

urméatoarele masuri:

a) accesul la Intocmirea si consultarea statelor de platd a salariilor s& se realizeze doar de catre
persoanele care au in figa postului stabilite in mod direct aceste atributii si de citre conducerea unitatii;
b) banii vor fi ridicati doar individual pe baza de semnatura aplicata pe statele de plata, moment Tn care
acestia sunt predati salariatului titular al dreptului de incasare, alaturi de dovada cuantumului acestuia Si
a retinerilor efectuate cu respectarea prevederilor legale; (sau dovada cuantumului drepturilor salariale
va fi Inmanata personal salariatului titular al dreptului de tncasare iar numerarul va fi ridicat din contul de

card, dupa caz).

Art. 58 Negocierile salariale
(1) Salariile se stabilesc prin negocieri individuale cu fiecare salariat, si colective, efectuate cu salariatii

sau reprezentantii acestora, alesi in conditii de reprezentativitate.
(2) Sporurile si adaosurile la salariul de baza sunt reglementate de contractele colective de munci la

nivelul societatii.

Art. 59 Salariul de bazd minim brut garantat in plata
Societatea va garanta n plata pentru fiecare salariat, in functie de cuantumul salariului negociat, un

salariu brut lunar cel putin egal cu salariul minim brut pe tara.

Art. 60 Plata salariului
(1) Salariul se plateste in data de 15 si 30 ale lunii urmé&toare celei pentru care s-a prestat activitatea.

(2) Tn cazul intarzierii nejustificate a platii salariului / neplatii acestuia, salariatul prejudiciat poate solicita
instantei judecdtoresti competente, obligarea societatii inclusiv la plata de daune interese pentru
repararea prejudiciului produs.
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(3) Salariul se plateste direct titularului sau persoanei imputernicita de acesta sau, in cazul decesului
titularului de drept, categoriilor de persoane stabilite preferential de lege.

(4) Plata salariului se dovedeste prin semnarea statelor de plata si prin orice alte documente justificative,
ce demonstreaza efectuarea platii catre salariatul indreptétit.

(5) Obligatia intocmirii statelor de plata si a celorlalte documente justificative revine persoanei desemnate
de conducatorul Societétii, in conformitate cu atributiile stabilite prin fisa postului.

Art. 61 Refinerile cu titlu de daune cauzate societatii
Retinerile cu titlu de daune cauzate societatii pot fi stabilite si constatate doar de catre instanta de

judecata competenta.

Alte beneficii
Art. 62 Prime Consiliul de Administratie si conducerea Societatii poate stabili acordarea unor prime

speciale cu ocazia unor sarbétori religioase (Paste, Craciun), sau a altor evenimente. Art. 69 Beneficii
suplimentare In functie de pozitia manageriald ocupata, precum si de loialitatea si fidelitatea angajatilor
fatd de Companie, conducerea acesteia poate decide oferirea de beneficii suplimentare..

Art. 63 Decontarea cheltuielilor de delegare

Compania, pe baza de rambursari (decontari), va plati sau va asigura plata catre angajat a cheltuielilor
de deplasare in interes de serviciu, cazare, diurna in conformitate cu baremurile legale Pag. 24 din 46
sau cele aprobate de catre Consiliul de Administratie, cu conditia ca angajatul sa faca dovada necesara
a cheltuielilor pentru care acesta pretinde rambursarea, conform procedurii de decontare contabila.

Art. 64 Asistenta in pregatirea profesionala

Compania incurajeaza si sustine dezvoltarea profesionala si personala a angajatilor sai. In acest sens,
Compania poate oferi sprijin in pregatirea profesionalé suportand cheltuielile cu formarea si dezvoltarea
profesionala a angajatilor séi prin: plati directe, rambursarea cheltuielilor, acordarea de imprumuturi catre
angajati, burse etc. In acest caz, contractul individual de munca se completeaza printr-un act aditional,
fncheiat de comun acord intre angajat si conducerea Societatii si semnat inaintea derularii stagiului.
Actul aditional prevede obligatia angajatului de a restitui integral suma stabilita in cazul in care paraseste

Compania intr-un anumit interval de timp.

Organizarea muncii

Art. 650bligatiile de serviciu ale salariatilor

Salariatii au urmatoarele obligatii de serviciu:

a) s& respecte programul de lucru:;

b) sa foloseasca timpul de lucru numai pentru indeplinirea sarcinilor de serviciu;

¢) sa foloseasca utilajele si celelalte mijloace fixe ale societétii la parametrii de eficient;

d) sa respecte normele de pazd si cele privind siguranta incendiilor si s& actioneze in scopul prevenirii
oricarei situatii care ar putea pune n primejdie viata, integritatea corporald, sanatatea unor persoane si
a patrimoniului Societatii;

e) sa pastreze ordinea si curatenia la locul de munca.

Art. 66 Interziceri cu caracter general

Interziceri cu caracter general:
a) se interzice salariatilor prezentarea la serviciu in stare de ebrietate, comportarea necuviincioasa fata

de colegi, savérsirea de abateri de la regulile de morala si conduita;
b) se interzice savarsirea de catre salariat, de acte ce ar putea pune in primejdie siguranta celorlalte

persoane ce presteaza activitate ih cadrul societétii sau cea a propriei persoane;
c) se interzice salariatului s& faca la sediul angajatorului si la punctele de lucru ale acestuia propaganda

politica;
d) se interzice desfasurarea oricaror activitati care sa conducé la concurenta neloial3, care se evidentiaza
prin:
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1) prestarea in interesul sdu propriu sau al unui tert, a unei activitati care se afla in concurenta cu cea

prestata la angajator sau
2) prestarea unei activitati in afara sau in timpul programului de serviciu, in favoarea unui tert care se

afla in relatii de concurenta cu angajatorul;

3) comunicarea sau divulgarea pe orice cale, copierea pentru altii sau in orice scop personal de acte,
note, fise sau orice alte elemente privind activitatea si fondul de date ale societatii;

4) divulgarea pe orice cale a relatiilor cu beneficiarii, a lucrarilor, modului de actiune si a valorilor de
contract pe care le negociaza societatea in vederea executérii de produse si servicii.

Art. 67 Accesul la informatii si protectia informatiilor
(1) Salariatii societatii au acces la informatii conform treptei ierarhice pe care se afl4 si a nivelului de

confidentialitate a acestora. Accesul la informatiile din interiorul societatii se realizeaza prin adresare
directa diferitelor servicii sau conducerii societatii. Pentru accesul la informatiile din afara societatii,
salariatii sun obligati sa respecte regulile privind informarea legate de utilizarea internetului, utilizarea e-
mail-ului, telefonului fix, telefonului mobil, stabilite de conducerea societétii;

(2) Accesul la computere este permis doar personalului Societétii, in masura in care angajatii au fost
desemnati pentru aceasta. Nici o persoana stréina (intelegand prin aceasta o persoana neangajata in
cadrul Societétii) nu va avea acces la vreun computer al societétii.

(3) Angajatii vor utiliza doar soft-urile instalate de personalul departamentului IT. Folosirea altor softuri

constituie abatere disciplinara;

(4) Este strict interzisa dezactivarea sau dezinstalarea programelor antivirus;

(5) Utilizarea internetului este si a postei electronice (emailului) la locul de munca este permisa doar
pentru rezolvarea sarcinilor de serviciu;

(6) Utilizarea telefoanelor mobile proprii este permis& doar in timpul pauzelor:

(7) Este interzisa instalarea si rularea pe calculatoarele societati a programelor informatice care

acceseaza retele P2P sau de tip Hub.

Art. 68 Relatiile personale dintre angajati
Compania permite existenta relatiilor personale sau intime dintre salariatj. Angajatii care au relatii

personale sau intime nu vor afecta prin aceasta nivelul muncii lor si al celor din jur si se vor abtine de la
un comportament indecent, excesiv de afectuos, sau nepotrivit situatiei si locului de munca.

CAPITOLUL VII - Abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile

Art. 69 Abaterea disciplinara: definire

(1) Societatea dispune de prerogativa disciplinaré, avand dreptul de a aplica, potrivit legii, sanctiuni
disciplinare salariatilor sai ori de cate ori constata ca acestia au sévarsit o abatere disciplinara.

(2) Fapta in legatura cu munca si care consté intr-o actiune sau inactiune savarsita cu vinovatie de catre
salariat, prin care acesta a incélcat normele legale, prevederile prezentului Regulament, ale contractului
individual de muncd, ale contractului colectiv de munca aplicabil, precum si orice alte prevederi legale in
vigoare, constituie abatere disciplinara si se sanctioneaza indiferent de functia ocupata de salariatul ce

a comis abaterea.

Art. 70 Cazuri de abatere disciplinara; abaterile grave si abaterile repetate

(1) Constituie abatere disciplinara, cel putin urmatoarele fapte:

a) neglijenta in serviciu, definita ca incalcarea din culpd, de catre angajat, a unei indatoriri de serviciu,
prin neindeplinirea acesteia sau prin indeplinirea ei defectuoass, daca s-a constatat o tulburare bunului
mers al Societatii sau a unei structuri a acesteia, sau o paguba patrimoniului acesteia, ori o vatimare
importanta a intereselor legale ale unei persoane;

b) refuzul nejustificat de a indeplini sarcinile si atributiile de serviciu;

c) delapidarea, definita ca insusirea, folosirea sau traficarea, de catre angajat, in interesul sau sau pentru
altul, de bani, valori sau alte bunuri pe care le gestioneaza sau administreaza (daca nu se incadreaz ca

fapta penald);
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d) abuzul in serviciu contra intereselor persoanelor, definit ca fiind fapta angajatului care, in exercitarea

atributiilor sale de serviciu, cu stiinta, nu indeplineste un act ori il indeplineste in mod defectuos si prin

aceasta cauzeaza o vatémare a intereselor legale ale unei / unor persoane;

e) abuzul Tn serviciu prin ingrédirea unor drepturi, definit ca fiind ingradirea, de catre angajat, in

exercitarea atributiilor de serviciu, a folosintei sau exercitiului drepturilor vreunui cetatean, ori crearea,

pentru acesta, a unor situatii de inferioritate pe temei de nationalitate, rass, sex sau religie;

f) abuzul Tn serviciu contra intereselor societatji, definit ca fiind fapta angajatului care, in exercitiul

atributiilor sale de serviciu, cu stiintd, nu indeplineste un act sau 7l indeplineste in mod defectuos si prin

aceasta cauzeaza o tulburare insemnata a bunului mers al societatii sau a unei structuri a acesteia, sau

0 paguba patrimoniului acesteia, ori o vatamare importanta a intereselor legale ale Societatii;

g) purtarea abuziva, definita ca fiind intrebuintarea de expresii jignitoare fata de o persoana de catre

angajat Tn exercitiul atributiilor de serviciu, precum si lovirile sau alte acte de violenta savarsite de acesta:

constituie purtare abuziva si incalcarea demnitatii personale a altor angajati prin crearea de medii

degradante, de intimidare, de ostilitate, de umilire sau ofensatoare, prin actiuni de discriminare;

h) falsul intelectual, definit ca fiind falsificarea unui nscris oficial cu prilejul Intocmirii acestuia, de cétre
un angajat fn exercitiul atributiilor de serviciu, prin atestarea unor imprejurdri necorespunzatoare
adevarului, ori prin omisiunea cu stiinta de a insera date sau imprejurari; i) comportamentul indecent,

nepotrivit situatiei sau locului de munca;

j) desfasurarea altor activitati decat cele stabilite prin fisa postului, sau prin atributiile stabilite prin contract
individual de munca, in timpul orelor de program:;

k) lipsa nemotivata sau intarzierea repetata de la serviciu;

) nerespectarea in mod repetat si fara aprobare a programului de lucru;

m) parasirea locului de munca in timpul orelor de program far& delegatie, bilet de voie, fars aprobarea
sefului ierarhic sau fara sarcini de munca precise;

n) prezentarea la serviciu in stare de ebrietate sau consumul de bauturi alcoolice la locul de muncs :

o) refuzul salariatului de a se supune examenelor medicale;

p) interventiile sau staruintele pentru solutionarea unor cereri in afara cadrului legal;

q) nerespectarea secretului profesional sau a confidentialitatii lucrarilor cu acest caracter:

r) nerespectarea normelor de securitatea si sanatate a muncii; s) neprezentarea la sedintele de instructaj
privind securitatea si sdnatatea in munca; t) utilizarea in scop personal sau ilegal a bunurilor siresurselor
societatii;

u) distrugerea cu intentie a bunurilor societatii;

v) neutilizarea echipamentului de lucru pus la dispozitie de societate;

w) incalcarea prevederilor privind securitatea datelor, a confidentialitétii sau avantajarea concurentei

x) faptele prin care un angajat incalca demnitatea personald a altor angajati prin crearea de medii
degradante, de intimidare, de ostilitate, de umilire sau ofensatoare, prin actiuni de discriminare, dupa
cum urmeaza:

e Faptele de discriminare directa: situatia n care o persoan este tratatd mai putin favorabil, pe criterii
de sex, decat este, a fost sau ar fi tratata altd persoan3 intr-o situatie comparabil3;

o Faptele de discriminare indirecta : situatia in care o dispozitie, un criteriu sau o practica, aparent neutra,
ar dezavantaja in special persoanele de un anumit sex in raport cu persoanele de alt sex, cu exceptia
cazului Tn care aceasta dispozitie, acest criteriu sau aceasta practica este justificatd obiectiv de un scop
legitim, iar mijloacele de atingere a acestui scop sunt corespunzétoare si necesare;

e Faptele de hartuire: situatia in care se manifestd un comportament nedorit, legat de sexul persoanei,
avand ca obiect sau ca efect lezarea demnitatii persoanei in cauza si crearea unui mediu de intimidare,
ostil, degradant, umilitor sau jignitor;

o Faptele de harfuire sexuald: situatia in care se manifestd un comportament nedorit cu conotatie
sexuald, exprimat fizic, verbal sau nonverbal, avand ca obiect sau ca efect lezarea demnitatii unei
persoane si, In special, crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor;

» Faptele de hartuire psihologica: orice comportament necorespunzétor care are loc intr-o perioada, este
repetitiv sau sistematic si implicad 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;

(2) Constituie abateri grave acele abateri care prin modul de s&varsire, consecintele produse, gradul de
vinovétie, au afectat ih mod deosebit procesul de munca, prin incélcarea gravi a prevederilor mai sus
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enuntate. Caracterul grav al abaterii va fi apreciat in concret cu ocazia efectuérii cercetarii disciplinare
prealabile, prin coroborarea tuturor motivelor de fapt si de drept ce au condus la aceasta.

Abaterii grave constatate ca avand acest caracter, ii va corespunde o sanctiune disciplinara

(3) Constituie abateri repetate acele abateri pe care salariatul le-a savarsit intr-o perioadd de 6 luni si
pentru care vor fi sanctionati, in urma indeplinirii procedurii legale, cu o sanctiune disciplinara (angajatul

a mai fost sanctionat pentru abateri similare).

Art. 71 Sanctiunile disciplinare
In raport cu gravitatea abaterii disciplinare comise, sanctiunile disciplinare ce se aplica sunt: a) mustrare

verbala - poate fi aplicatd de cétre sefii directi ai angajatilor persoanelor care au savarsit pentru prima
data, fara intentie, abateri disciplinare de mica important;

b) avertismentul scris - poate fi aplicat de catre sefii de birouri/formatiuni de lucru angajatilor care anterior
au fost sanctionati cu mustrare, sau celor ale c&ror fapte aduc sau ar putea aduce prejudicii materiale
Societatii, sau pot dauna in alt mod bunului mers al acesteia;

a) suspendarea contractului individual de munca pe o perioada ce nu poate depasi 10 zile lucratoare —
se aplica de catre directorul general atunci cand angajatul in cauza a mai fost sanctionat cu avertisment
scris dar fapta este de o gravitate ceva mai mare;

b) retrogradarea din functie, cu acordarea salariului corespunzator functiei in care s-a dispus
retrogradarea pentru o duratd ce nu poate depéasi 60 de zile - poate fi aplicatd de directorul general
angajatilor cu antecedente disciplinare, care prin fapte cu un grad ridicat de gravitate, aduc prejudicii
materiale si morale fnsemnate Societétii;

c) reducerea salariului de bazé pe o durata de 1 — 3 [uni cu 5 — 10% (maxim 60 de zile) — poate fi aplicat
de directorul general angajatilor care, prin faptele savarsite aduc prejudicii importante Societatii;

d) reducerea salariului de baza si / sau, dupa caz si a indemnizatiei de conducere pe o perioada de 1 —
3 luni cu 5 — 10% - poate fi aplicata de directorul general, la propunerea sefului direct al angajatului in
cauza, pentru abateri apreciate ca fiind grave prin urmérile lor, savarsite cu intentie, care produc un
prejudiciu material sau dduneaza bunului mers al Societatii ori pentru repetarea sistematica a unor
abateri mai usoare, dintre acelea care, atunci cand sunt s&varsite pentru prima dat se sanctioneaza cu
mustrare sau avertisment;

e) desfacerea disciplinard a contractului individual de muncé - poate fi aplicata de directorul general, la
propunerea sefilor directi ai angajatilor sau in urma constatarilor directe, in conformitate cu prevederile
art. 130, alin.1, lit. i, din Codul Muncii, pentru abateri grave sau incalcarea in mod repetat a obligatiilor
de munca, inclusiv a normelor de comportare in cadrul Societatii;

f) Tncélcarea prevederilor privind securitatea datelor, confidentialitatea sau avantajarea concurentei
atrage desfacerea contractului individual de munca cu art. 61 lit. a din Legea nr. 53/2003.

g) Se sanctioneazd cu reducerea salariului de baz& cu 10% pe o duratd de 3 luni orice fapta de
discriminare astfel cum sunt precizate la art. 83, lit x). S&varsirea repetatd a unei astfel de fapte in
perioada termenului de reabilitare de 1 an, se sanctioneaza cu desfacerea contractului de munca.

Art. 72 O singura sanctiune pentru aceeasi abatere disciplinara
Pentru aceeasi abatere disciplinara se poate aplica numai o singuré sanctiune. Art. 86 Lipsa de la serviciu
fard motive justificate Lipsa de la serviciu pe o perioada de 2 zile consecutive fara motive justificate duce

la concedierea a celui in cauza, pe motive disciplinare.

Art. 73 Competenta aplicarii sanctiunilor disciplinare in cazul detasarii

Aplicarea sanctiunilor disciplinare corespunzator abaterilor sdvarsite de salariatii altor angajatori, detasati
in cadrul societatii, este de competenta conducatorului acesteia sau a persoanei Imputernicite expres de
catre acesta, In conformitate cu atributiile stabilite prin fisa postului, pe intreaga perioada a detasarii.

Art. 74 Aplicarea sanctiunilor disciplinare in cazul salariatilor detasati ai altor angajatori

(1) In privinta sanctiunilor disciplinare de retrogradare temporara din functie, sau de reducere temporara
a veniturilor salariale, pentru aplicarea acestora salariatilor detasati ai altor angajatori, societatea este
obligata sa solicite acordul scris al angajatorului cu care salariatul detasat are incheiat contract individual

de munca.
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(2) Desfacerea disciplinaré a contractului individual de muncé nu poate fi dispusa decat de angajatorul
acestuia, Tn urma transmiterii de urgentd a actelor ce dovedesc indeplinirea procedurii disciplinare de

catre societate.
CAPITOLUL VIII - Reguli referitoare la procedura disciplinara

Art. 75 Obligativitatea cercetarii disciplinare prealabile
Nici o sanctiune disciplinara nu se poate aplica inainte de efectuarea unei cercetri disciplinare

prealabile.

Art. 76 Cercetarea disciplinara prealabila
(1) Obligativitatea efectuarii cercetérii disciplinare prealabile precum si respectarea procedurii prealabile

aplicarii sanctiunii disciplinare revine sefului ierarhic superior salariatului, care a savarsit abaterea
disciplinara. Pentru cercetarea abaterii disciplinare si propunerea sanctiunii, se va constitui o Comisie de
Disciplina. Din Comisie va face parte, fara drept de vot, in calitate de observator, si un reprezentant al
organizatiei sindicale al carui membru este salariatul cercetat.

(2) In vederea desfasurarii cercetrii disciplinare prealabile, salariatul va fi convocat in scris de catre
Comisie, cu cel putin 5 zile lucratoare inainte; dispozitia de convocare (convocatorul) va preciza obiectul
(motivul), data, ora si locul intrevederii si va fi expediaté de indata, prin posta, cu confirmare de primire.
(3) Neprezentarea salariatului la convocarea facutd in conditiile prevazute la alin. (2) fara un motiv
obiectiv da dreptul conducerii societ&tii s3 dispuna sanctionarea, fara efectuarea cercetarii disciplinare
prealabile.

(4) Tn cursul cercetarii disciplinare prealabile salariatul are dreptul s& formuleze si s3 sustini toate
apararile In favoarea sa si sa ofere persoanei imputernicite s3 realizeze cercetarea, toate probele si

motivatiile pe care le considera necesare.
(5) Actele procedurii prealabile si rezultatele acestora vor fi consemnate intr-un referat scris ce se

intocmeste de catre persoana abilitata de comisie.

(6) Persoana abilitatd va inregistra la Registratura actele prezentate in aparare si sustinerile formulate n
scris de catre salariat sub forma notei explicative, impreuna cu celelalte acte de cercetare efectuate.

(7) In cazul in care salariatul refuz& a da nota explicativa, se Intocmeste un proces verbal de catre
persoana ce efectueaza cercetarea disciplinara prealabild, prin care se stipuleaza refuzul acestuia de a
da nota explicativa, act ce va fi anexat referatului.

(8) La stabilirea sanctiunii se va tine seama de urmatoarele:

a) Tmprejurarea in care fapta a fost savarsita; b) gradul de vinovétie al salariatului;

¢) consecintele abaterii disciplinare;

d) comportamentul general in serviciu a salariatului;

e) eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior de cétre acesta:

Art. 77 Termenul de emitere a deciziei de sanctionare
Aplicarea sanctiunii disciplinare se dispune printr-o decizie emisa in forma scris3, in termen de 30 de zile

calendaristice de la data ludrii la cunostinta despre savérsirea abaterii disciplinare, dar nu mai tarziu de
6 luni de la data savarsirii faptei.

Art. 78 Cuprinsul deciziei de sanctionare disciplinari
Obligatoriu, decizia trebuie sa cuprinda:
a) descrierea faptei care constituie abatere disciplinars;

b) precizarea prevederilor care au fost Incélcate;
c) motivele pentru care au fost inlaturate ap&rarile formulate de salariat in timpul cercetarii disciplinare

prealabile, sau motivele pentru care, prin neprezentarea fara un motiv obiectiv a salariatului la
convocarea facuta, nu a fost efectuata cercetarea:

d) temeiul de drept in baza céruia sanctiunea disciplinara se aplic;

e) termenul in care sanctiunea poate fi contestata:

f) instanta competenta la care sanctiunea poate fi contestata:

Art. 79 Stabilirea sanctiunilor disciplinare
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(1) Sanctiunile disciplinare aplicabile abaterilor savarsite de catre salariati si constatate dupa procedura
mai sus enuntata vor fi stabilite de ctre conducatorul societatii sau de catre persoana imputernicita
expres de catre acesta, inclusiv in conformitate cu atributiile stabilite prin fisa postului.

(2) Tn cazul in care salariatul a savarsit o abatere grava sau abateri repetate de la regulile de disciplin
a muncii stabilite prin prezentul Regulament sau de la cele stabilite prin Contractul colectiv de muncs
aplicabil, conducerea societéatii poate dispune concedierea numai dup3 efectuarea cercetarii disciplinare
prealabile, in conditiile prevdzute in prezentul Regulament, cu respectarea prevederilor legale.

Art. 80 Comunicarea deciziei de sanctionare disciplinara
Decizia de sanctionare se comunic& salariatului in cel mult 5 zile calendaristice de la data emiterii Si

produce efecte de la data comunicérii. Decizia se preda personal salariatului, cu semnéatura de primire,
ori, in caz de refuz al primirii, prin scrisoare recomandata, la domiciliul sau resedinta comunicata de
acesta. Art. 95 Contestarea deciziei de sanctionare disciplinaréd Decizia de sanctionare poate fi
contestata de catre salariat, la tribunalul in a carei circumscriptie Tsi are domiciliul / resedin{a persoana
sanctionata, in termen de 30 de zile calendaristice de la data comunicarii.

Art. 81 Reabilitarea disciplinara
Sanctiunile disciplinare se radiaza de drept, dup& cum urmeaza: a) in termen de 6 luni de la aplicare,

sanctiunea disciplinaré constand in “avertisment scris”; b) in termen de un an pentru celelalte sanctiuni
decét cea de “avertisment scris”.

CAPITOLUL VIII - Modalitdtile de aplicare a altor dispozitii legale sau contractuale specifice
Incheierea contractului individual de munca

Art. 82 Generalitati
(1) In vederea stabilirii concrete a drepturilor si obligatiilor salariatilor, angajarea se face prin intocmirea

contractului individual de munca in forma scrisa, in limba romana, anterior inceperii raporturilor de munca
si cu respectarea tuturor prevederilor legale la momentul primirii la munca. (2) La negocierea, incheierea
sau modificarea contractului individual de munca, oricare dintre parti poate fi asistata de terti, conform
propriei optiuni.

(3) Existenta posturilor vacante si demararea procesului de recrutare se anunta mai intai in interiorul
Societatii. Posturile vacante vor fi anuntate si in exteriorul Societétii dupa ce se constata ca nici un angajat

nu corespunde cerintelor postului respectiv.

Art. 83 Obligatiile conducerii societitii anterior incheierii contractului individual de munca Anterior
incheierii contractului individual de munc&, conducerea societatii are urmatoarele obligatii: (1) Sa
informeze persoana care solicitd angajarea cu privire la clauzele esentiale pe care intentioneaza s3 le
inscrie in contract. Obligatia de informare se considerd indeplinitd de catre angajator la momentul
semnarii contractului individual de muncé& sau a actului aditional, dup& caz. Informarea va cuprinde cel
putin urmétoarele elemente care se vor regasi, obligatoriu si in continutul contractului individual de
munca:

a) identitatea partilor;

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

c) sediul sau, dupa caz, domiciliul angajatorului;

d) functia / ocupatia conform specificatiei Clasificarii Ocupatiilor din Romania sau altor acte normative si
atributiile postului:

e) cunostintele profesionale, precum si cerintele psiho-aptitudinale specifice postului; ) riscurile specifice
postului;

g) data de la care contractul urmeaza sa isi producé efectele;
h) in cazul unui contract de munca pe duraté determinatd sau al unui contract de munca temporara,

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

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

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

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

m) indicarea contractului colectiv de munca ce reglementeazé conditile de munca ale salariatului:

n) durata perioadei de proba, dupa caz.

(2) sa solicite persoanei pe care o va angaja, sa ii prezinte certificatul medical care constata faptul ca cel
in cauza este apt pentru prestarea muncii respective;

(3) sa solicite persoanei pe care o va angaja, testele medicale specifice;

(4) sa solicite persoanei pe care o va angaja actele prin care aceasta dovedeste ca indeplineste conditiile
legale cerute Tn acest scop: a) actul de identitate prin care se face dovada identitatii, cetateniei si a
domiciliului, sau permisul de munc3, dupa caz;

b) cartea (carnetul) de munca, iar in lipsa acesteia, o declaratie din care s3 rezulte, ca solicitantul nu a
mai fost incadrat in munca (aceasta cerinté este valabila pana la 1.01.2009);

c) actele din care sa rezulte ca are studiile, respectiv calificarea cerutd pentru functia (meseria) ce
urmeaza a o exercita;

d) adeverinta de la angajatorul precedent, care s ateste activitatea desfisurata la acesta, vechimea in
munca, Tn meserie sau in specialitate;

e) dovada privind situatia debitelor sale la unitatea la care a lucrat anterior, adici nota de lichidare,
respectiv o adeverinta privind situatia debitelor sale fati de angajatorul la care persoana a lucrat anterior,
in care e necesar sa precizeze, dacd aceastd persoand si-a efectuat concediul pe anul in curs; f)
dispozitia de repartizare in munca, in cazurile prevazute de lege;

) avizul prealabil (daca e cazul);

h) acordul scris al parintilor sau al reprezentantilor legali, in cazul persoanei in varsts de 15 ani: in lipsa
acordului ambilor, acordul autoritatii tutelare;

i) orice alte acte cerute de lege sau stabilite de conducerea societétii (prin anuntul de concurs) in vederea
ocupatrii functiei (meseriei) respective, dupa caz:

o certificatul de cazier judiciar;

e curriculum vitae, cuprinzand principalele date biografice si profesionale;

e recomandarea de la locul de munca anterior, sau in cazul absolventilor care se incadreaza pentru
prima data, de la unitatea de invatamant, etc.

o fisa de evaluare a performantelor profesionale individuale din anul anterior (fotocopie; in cazul in
care exista si poate fi pusa la dispozitie de catre angajatorul anterior; recomandarea si fisa de
evaluare pot fi cerute alternativ);

e cel putin doua fotografii;

(5) Conducerea societétii poate cere informatii in legaturd cu persoana care solicita angajarea de la fostii
sai angajatori, dar numai cu privire la functiile indeplinite si la durata angajarii si numai cu fncunostintarea
prealabila a celui Tn cauza.

(6) Este interzis sa i se solicite unei candidate, in vederea angajérii, sa prezinte un test de graviditate si
/ sau sa semneze un angajament cid nu va rdmane insdrcinatd sau ci nu va naste pe durata de
valabilitate a contractului individual de munca.

(7) In intervalul de timp care se scurge intre indeplinirea obligatiilor prealabile ale societétii anterior
incheierii contractului individual de munca si incheierea in forma scris3 a contractului individual de munca
se interzice conducerii societdtii s& permitd persoanei ce solicitd angajarea sa presteze orice fel de
activitati pentru si sub autoritatea acestuia, in sediul / domiciliul, la orice filial&, sucursald sau punct de
lucru al acestuia.

(8) Furnizarea unor informatii false sau incomplete de catre angajat in sprijinul angajrii sale d3 dreptul
Societatii sa rezilieze contractul individual de munca in orice moment, chiar daca se descopera dupa
semnarea contractului ca acestea sunt false sau incomplete. Daca furnizarea acestor informatii false sau
incomplete a avut drept consecintd producerea de prejudicii Societatii, angajatul datoreazd daune-

interese.

Art. 84 Verificarea prealabila a aptitudinilor
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(1) Conducerea societatii efectueaza verificarea prealabila a aptitudinilor profesionale si personale ale
persoanei care solicita angajarea.

(2) Efectuarea verificarii prealabile se va face numai de cétre o Comisie de Examinare desemnata in
scris de catre conducerea societétii, din care fac parte obligatoriu, conducatorul societétii, 1-2 persoane
numite de catre acesta (printre care seful compartimentului in care urmeaza sa se faca angajarea) si un
secretar.

(3) Verificarea prealabild va consta, in principal, intr-o proba practica, care va avea specificul activitatii
pe care urmeaza sa o presteze persoana dupa angajare a carei duratd va fi de maxim 1 zi, In urma
careia, daca se apreciazé cd persoana corespunde, se va proceda la angajare, cu respectarea
procedurilor prealabile prevdzute mai sus (informare, efectuarea controlului medical. intocmirea
contractului individual de munca);

(4) Verificarea prealabilda a aptitudinilor salariatului se poate face si sub forma examenului sau a
concursului, daca se impune, cu respectarea prevederilor din prezentul Regulament privind constituirea
comisiei de examinare.

(5) In cazul in care se organizeaza, concursul va consta intr-o proba scrisa, o proba orala si, acolo unde
se considera necesar, o proba practica. Probele scrise si orale sunt notate cu note de la 1 la 10 de fiecare
membru al comisiei de examinare; pentru a fi declarati admisi, candidatji trebuie s obtina la fiecare proba
cel putin nota 7; pe baza notelor obtinute se stabileste ordinea reusitei la concurs. La medii egale, comisia
stabileste candidatul reusit, in raport de datele personale cuprinse in recomandari sau de cele referitoare
la nivelul studiilor de baza sau suplimentare. Va fi declaraté castigatoare persoana care a obtinut cea
mai buna medie.

(6) In cazul prezentarii spre angajare a unei singure persoane, pentru postul respectiv, acesta va sustine
examen dupa regulile stabilite pentru concurs:

(7) Cu ocazia verificarii prealabile a aptitudinilor conducerea societatii nu poate solicita persoanei care
solicita angajarea, sub orice forma, decat informatiile care s3 i ofere posibilitatea aprecierii juste a
capacitatii de a ocupa postul respectiv si a aptitudinilor profesionale ale persoanei.

Art. 85 Perioada de proba
(1) In cazul in care, cu ocazia verificarii prealabile a aptitudinilor persoanei care solicita angajarea, se

constata de catre conducerea societéatii ca se impune o verificare mai amanuntita a acestor aptitudini, se
procedeaza la intocmirea contractului individual de munca in forma scris3, care va cuprinde sub forma
unei clauze contractuale o perioadé de proba de maxim 30 zile calendaristice pentru functiile de executie
si de maxim 90 de zile calendaristice pentru functiile de conducere. Inceputul duratei perioadei de proba
este la momentul Tnceperii activitatii, chiar daca contractul individual de muncé a fost incheiat la o dat3
anterioara.

(2) Tn cazul persoanelor cu handicap care solicita angajarea, angajatorul va informa persoana despre
clauzele generale ce vor fi trecute in contractul individual de munca si il va intocmi in forma scris&, cu
mentionarea obligatorie, sub forma unei clauze contractuale, a unei perioade de proba de 30 de zile
calendaristice. Inceputul duratei perioadei de proba este la momentul inceperii activitatii, chiar daca
contractul individual de munca a fost incheiat la o datd anterioara.

(3) Tn cazul absolventilor institutilor de Tnvatdmant care solicita, la debutul lor in profesie, angajarea,
conducerea societdtii va informa persoanele respective despre clauzele generale ce vor fi trecute in
contractul individual de muncé si va intocmi in forma scrisd contractul, cu mentionarea obligatorie, sub
forma unei clauze contractuale, a unei perioade de probd de maxim 6 luni. inceputul duratei perioadei
de proba este la momentul inceperii activitatii, chiar daca contractul individual de munca a fost incheiat
la o data anterioara.

(4) In cazul muncitorilor necalificati perioada de proba are caracter exceptional, in cazul in care, cu ocazia
verificarii prealabile a aptitudinilor, conducerea societ&tii nu le-a putut aprecia corespunzator; aceasta va
informa persoana despre clauzele generale ce vor fi trecute in contractul individual de munca si il va
ntocmi in forma scrisd, cu mentionarea obligatorie, sub forma unei clauze contractuale, a unei perioade
de proba de 5 zile. Inceputul duratei perioadei de proba este la momentul inceperii activitatii, chiar daca
contractul individual de munca a fost incheiat la o datd anterioara.

(5) O noua perioada de proba (pentru verificarea aptitudinilor profesionale), pe parcursul executarii
aceluiasi contract individual de muncg, diferita de cea stabilit initial, sub forma unei clauze contractuale,
poate fi stabilitd de catre conducerea societatii doar in urmatoarele cazuri:
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a) salariatul debuteaza ntr-o noua functie sau profesie;
b) salariatul urmeaza sa presteze activitate intr-un loc de munca cu conditii grele, vatamatoare sau

periculoase;

(6) n situatia unei noi perioade de proba, angajatorul este obligat s& realizeze informarea salariatului
asupra noilor prevederilor contractuale, urmand ca in maxim 15 zile de la data informarii in scris a
salariatului, angajatorul s& procedeze la incheierea unui act aditional la contractul individual de munca,
care 1si va produce efectele de la momentul intocmirii acestuia in forma scrisa si semnarii lui de catre
cele 2 parti contractante.

(8) Angajarea succesivad a mai mult de 3 persoane pe perioada de prob3 pentru acelasi post este
interzisa.

(9) Pe durata perioadei de probé salariatul se bucura de toate drepturile si are toate obligatiile prevazute
in legislatia muncii, Tn contractul colectiv de muncé aplicabil, in prezentul Regulament si in contractul
individual de munca. Perioada de proba constituie vechime in munca.

(10) Pe durata sau la sfarsitul perioadei de probé, contractul individual de muncs poate inceta numai
printr-o notificare scrisd, la initiativa oricareia dintre pérti.

(11) Persoanele concediate pentru necorespundere profesionald care se afla in perioada de proba nu

beneficiaza pe dreptul de preaviz.

Art.86 Clauze specifice in contractul individual de munca
(1) In afara clauzelor esentiale, intre parti pot fi negociate si cuprinse in contractul individual de munca

si alte clauze specifice.

(2) Sunt considerate clauze specifice, fard ca enumerarea sé fie limitativa: a) clauza cu privire la formarea
profesionala;

b) clauza de neconcurenta;

¢) clauza de mobilitate;

d) clauza de confidentialitate;

Art. 87 Alte obligatii ale societatii
Totodata conducerea societdtii sau persoana imputernicitd expres de catre acesta, in conformitate cu

atributiile stabilite prin fisa postului, are obligatia s& intocmeasca:

a) structura de personal a societatii, cu precizarea expresa si detaliatd a posturilor ocupate / vacante si
evidentierea periodica (lunara) si distincta a situatiei acestora;

b) dosarul personal al fiecarui salariat / persoana care presteaza activitate in baza unor prevederi legale
speciale (de ex. cenzorii) si care cuprinde cel putin urmatoarele elemente, dupa caz:

— actele necesare angajarii;

— contractele individuale de muncd, actele aditionale, informarile si celelalte acte referitoare la
executarea, modificarea, suspendarea si incetarea contractului individual de munca, precum si orice alte
documente care certifica legalitatea si corectitudinea inscrierilor din registrul mai sus mentionat;

— recompense acordate si sanctiuni aplicate. Continutul dosarului este strict confidential, iar accesul la
dosar este permis numai persoanelor autorizate (angajat, superior direct, responsabil resurse umane,

consiliu de conducere).

Art. 88 Documente eliberate la cererea salariatului de catre angajator

(1) La solicitarea formulata in scris si inregistrata la registratura de cétre salariat / un fmputernicit expres
al salariatului conducerea societétii este obligatd s& elibereze de indats, pe bazi de semniturd, un
document care sa ateste:

a) activitatea desfasurata de salariat;

b) vechimea in muncd, meserie si specialitate;

c) eventuale alte date cerute de salariati, In legdturs cu activitatea sa la acel angajator;

(2) In dosarul personal al salariatului nu vor fi introduse documente care fac referire |a activitatile sau la
opiniile sale politice, sindicale, religioase sau de orice alta naturs.

Art. 89 Angajarea cetatenilor strdini sau apatrizi Cet&tenii stréini si apatrizii pot fi angajati prin contract
individual de munca in baza permisului de munca, sau, in lipsa acestuia, cu respectarea conditiilor expres
enumerate Tn lege. Modificarea contractului individual de munca
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Art.90 Modificarea prin acordul partilor
(1) Modificarea unuia / mai multor elemente esentiale ale contractului individual de munca se poate face

doar prin acordul partilor, cu respectarea procedurii prealabile expres prevazute de lege si retinutd in
prezentul Regulament (acte aditionale, informare, etc.).

(2) Modificarea contractului individual de munca se referd la oricare dintre urmatoarele elemente: a)
durata contractului;

b) locul muncii;

c) felul muncii;

d) conditiile de munc3;

e) salariul;

f) timpul de munca si timpul de odihna.

(3) Anterior modificarii elementelor esentiale ale contractului individual de munc3, conducerea societatii
este obligata sa realizeze informarea salariatului asupra prevederilor contractuale pe care intentioneaza
sa le modifice urménd ca in maxim 15 zile de la data Incunostintarii in scris a salariatului, angajatorul s3
procedeze la incheierea unui act aditional la contractul individual de munca, care isi va produce efectele
de la momentul intocmirii acestuia, in formd& scrisa si semnarii lui de catre cele doua pari contractante.

Art. 91 Modificarea unilateralad a contractului individual de munca (delegarea si detasarea)

(1) Exceptional, modificarea unilaterald a contractului individual de munca este posibila numai in cazurile
si in conditiile prevazute expres de lege.

(2) Locul muncii, care poate fi modificat unilateral prin delegare sau detasare.

(3) Prin delegare salariatul va exercita temporar lucréri sau sarcini corespunzator atributiilor de serviciu
(in conformitate cu prevederile figei postului / a atributiilor stabilite in contractul individual de munca) in
afara locului de munca negociat in contractul individual de munca. in primele 60 de zile delegarea se
dispune unilateral de catre angajator, urmand ca pentru urmatoarele 60 de zile, acesta s& solicite si s3
obtina in scris acordul salariatului. Decontarea cheltuielilor de transport si cazare se va face salariatului
in momentul prezentarii de cétre acesta a documentelor justificative. Indemnizatia de delegare se acorda
in cuantumul negociat, cu respectarea prevederilor legale.

(4) Detasarea este actul prin care se dispune schimbarea temporara a locului de muncs, pe o perioada
de cel mult un an, din dispozitia conducerii societatii, la un alt angajator, in scopul executarii unor lucréri
in interesul acestuia. In cazul in care prin detasare se poate modifica si felul muncii, este obligatoriu
consimt@mantul scris al salariatului.

(5) Detasarea poate fi dispusé pe o perioada de cel mult un an. In mod exceptional, perioada detasarii
poate fi prelungita pentru motive obiective ce impun prezenta salariatului la angajatorul la care s-a dispus
detasarea, cu acordul ambelor parti, din 6 in 6 luni. Pag. 36 din 46 (6) Pe durata delegarii, respectiv a
detasarii, salariatul Tsi pdstreaza functia si toate celelalte drepturi prevazute in contractul individual de

munca.

Art.92 Refuzul detasarii
Salariatul poate refuza detasarea dispusd de angajator numai exceptional, pentru motive personale

temeinice, cum ar fi salariatele gravide, incepand cu luna a V-a de sarcina, precum si cele care alapteaza.

Art.93 Drepturile banesti ale salariatilor delegati sau detasati

(1) Salariatii trimisi in delegatie in tara sau in stréinatate, vor beneficia de urmétoarele drepturi:

a) decontarea cheltuielilor de transport, asigurare si a costului cazarii;

b) diurna de deplasare al cérei cuantum este stabilit prin acte normative.

(2) Salariatii trimisi In detasare beneficiaza de drepturile de delegare previzute la alineatul (1). In cazul
in care detasarea depaseste 30 de zile consecutive, in locul diurnei zilnice se pliteste o indemnizatie
egala cu 50% din salariul de baza zilnic. Aceasta indemnizatie se acorda proportional cu numarul de zile
ce depaseste durata neintrerupta de 30 de zile.

Art.94 Responsabilitatea pentru acordarea drepturilor cuvenite salariatului detasat Drepturile
cuvenite salariatului detagat se acordd, de regula, de angajatorul la care s-a dispus detasarea, iar in
cazul in care unele din prevederile contractuale (contractul individual de munc3 incheiat cu angajatorul
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care a dispus detagarea) ii sunt mai favorabile, angajatul detasat este indreptatit s& beneficieze de ele
in urma solicitarii exprese, formulata in scris acestuia din urma.

Art. 95 Cazuri de modificare temporara unilaterala a locului si felului muncii

Conducerea societatii poate modifica temporar locul si felul muncii, fir& consimtamantul salariatului siin
urmatoarele cazuri, cu respectarea conditiilor prevazute de Codul Muncii:

a) existenta unei situatii de fortd majora;

b) ca sanctiuni disciplinare;

¢) ca masuri de protectie a salariatului.

Suspendarea contractului individual de munca

Art. 96 Drepturi pe timpul suspendarii contractului individual de munca

(1) Suspendarea contractului individual de munca are ca efect suspendarea prestarii muncii de catre
salariat si a platii drepturilor de natura salariald de catre societate.

(2) Pe durata suspendairii contractului individual de muncé, continua s3 existe celelalte drepturi si obligatii
ale partilor, prevazute prin legi speciale, prin contractul colectiv de munca aplicabil, prin contracte

individuale de munca sau prin prezentul Regulament.

Art. 97 Suspendarea de drept si cea din initiativa angajatului

(1) Contractul individual de munca se suspenda de drept in urmatoarele situatii:

a) concediu de maternitate; :

b) concediu pentru incapacitate temporard de muncs;

c) carantina;

d) exercitarea unei functii in cadrul unei autoritati executive, legislative ori judecatoresti, pe toata durata
mandatului, daca legea nu prevede altfel:

e) indeplinirea unei functii de conducere salarizate in sindicat;

f) forta majora;

g) In cazul in care salariatul este arestat preventiv, in conditiile Codului de procedurs penala;

h) pe perioada exercitarii unei functii eligibile remunerate de societatea in care salariatul isi desfasoara

activitatea pe timpul mandatului;

) In alte cazuri expres prevazute de lege.
(2) Contractul individual de muncéa poate fi suspendat din initiativa salariatului, in urmatoarele situatii:

a) concediu pentru cresterea copilului in varstd de pana la 2 ani sau, in cazul copilului cu handicap, pana
la Tmplinirea varstei de 3 ani:

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

c) concediu paternal;

d) concediu pentru formare profesionala;

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

f) participarea la greva;
(3) In cazurile de suspendare a contractului individual de munca de drept sau din initiativa salariatului,

acesta este obligat s prezinte societatii actele doveditoare a situatiilor ce genereazs suspendarea, in
maxim 24 ore de la eliberarea acestora. Actele doveditoare se transmit citre departamentul de resurse
umane al societatii. Procedurile de transmitere, analizare, decidere asupra validitatii actelor si motivarilor
oferite de salariat precum si comunicarea deciziei si procedura de contestare a acesteia sunt stabilite de
catre seful departamentului resurse umane. (4) Motivele de suspendare survenite in situatia participarii
salariatului la greva vor fi constatate de catre societate prin Proces Verbal de Constatare in formé scrisé,
inregistrat Registrul general de intrare-iesire a documentelor..

(5) Contractul individual de muncé se suspenda de drept din momentul luarii la cunostinta de catre
conducerea societdtii a declararii starii de carantina si a survenirii cazului de forta majora.

Art. 98 Suspendarea contractului individual de munca din initiativa angajatorului
(1) Contractul individual de munca poate fi suspendat din initiativa societatii in cazul in care:
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1. s-a declansat procedura cercetarii disciplinare prealabile, in conditiile legii, ori

2. i-a fost aplicata salariatului sanctiunea disciplinard de suspendare a contractului, ori

3. societatea a formulat plangere penald impotriva salariatului sau acesta a fost trimis in judecata pentru
fapte penale incompatibile cu functia detinuta, pana la ramanerea definitiva a hotararii judecatoresti, sau
4. are loc Intreruperea temporara a activitatii, fara incetarea raportului de munca, in special pentru motive
economice, tehnologice, structurale sau similare;

5. are loc detasarea;
(2) In cazul In care societatea a procedat la suspendare in urma survenirii uneia din situatiile enumerate

la alineatul (1), salariatul Tsi reia activitatea avuta anterior, daca se constata nevinovatia acestuia.

(3) Data reluarii activitatii va fi data ramanerii definitive a hot&rarii de solutionare a plangerii penale sau
a hotararii judecatoresti.

(4) Pentru perioadele respective i se va plati o despdgubire egald cu salariul si celelalte drepturi de care
a fost lipsit pentru perioada suspendarii contractului.

Art. 99 Efectele suspendarii din cauza unei fapte imputabile salariatului
In cazul suspendarii contractului individual de muncé din cauza unei fapte imputabile salariatului (de ex.
absente nemotivate), pe durata suspendarii acesta nu va beneficia de nici un drept ce rezulta din calitatea

de salariat.

Art. 100 Perioada maxima a suspendarii contractului individual de munci ca sanctiune
disciplinara

Contractul individual de munca poate fi suspendat din initiativa societatii, ca sanctiune disciplinar pe o
perioada de maxim 10 zile lucratoare.

Art. 101 Suspendarea contractului individual de munca pe perioada detasarii

Contractul individual de munca poate fi suspendat din initiativa societétii pe durata detasarii salariatului
doar in cazul in care angajatorul la care s-a dispus detasarea fsi indeplineste integral si la timp obligatiile
fata de acel salariat, Tn acceptiunea retinuts in prezentul Regulament.

Art.102 Intreruperea temporara a activitatii societatii

(1) In cazul intreruperii temporare a activitatii, fara incetarea raportului de munca, in special pentru motive
economice, tehnologice, structurale sau similare, salariatii beneficiaza de o indemnizatie platit3 din fondul
de salarii de 75% din salariul de baza corespunzétor locului de muncé ocupat, cu conditia ca incetarea
lucrului sa nu se fi produs din cauza lor si daca in tot acest timp au rémas la dispozitia unitatii.

(2) In cazul In care din motive obiective este necesars reducerea sau intreruperea temporara a activitatii,
pentru maximum 15 zile pe an, cu obligativitatea reluarii ei, unitatea, cu acordul sindicatelor, poate acorda
concediu fara plata.

(3) Pe aceasta perioada salariatii se afla la dispozitia societatii: a) in incinta unitatii, exercitand alte
atributii date de conducerea societatii, sau b) la domiciliul fiec&ruia cu obligatia de a se prezenta la
serviciu la data si ora prevazuta pentru reluarea activitatii;

(4) Modalitatea concreta de a sta la dispozitia angajatorului va fi negociata sau stabiliti de conducerea
societatii si comunicata salariatilor prin afisare / dispozitie scrisd si semnats de luare la cunostinta de
catre fiecare salariat si inregistrata in Registrul unic de intrare-iesire a documentelor.

Art.103 Suspendarea prin acordul partilor
(1) Suspendarea prin acordul partilor poate surveni in cazul:
a) concediilor fara plata pentru studii;

b) pentru interese personale,
(2) Pentru acordarea suspendarii prin acordul partilor, angajatului trebuie s& depuna o cerere in care sa
se precizeze motivul. Cererea va fi inregistratd in Registrul unic de intrare-iesire a documentelor.

incetarea de drept a contractului individual de munca
Art. 104 — Acte doveditoare pentru unele cazuri de incetare de drept a contractului individual de

munca
(1) Salariatul care se afla fn unul din cazurile de incetare de drept a contractului individual de munca:
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a) la data decesului salariatului;
b) la data rémanerii irevocabile a hotararii judecatoresti de declarare a mortii sau a punerii sub interdictie

a salariatului;

c) la data comunicarii deciziei de pensionare pentru limita de varsta, pensionare anticipats, pensionare
anticipata partiald sau pensionare pentru invaliditate a salariatului, potrivit legii;

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

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

f) ca urmare a interzicerii executérii unei profesii sau unei functii, ca masura de sigurant3 sau pedeapsa
complementara, de la data ramanerii definitive a hotararii judecatoresti prin care s-a dispus interdictia;
este obligat s& comunice cdtre angajator actele doveditoare a situatiilor ce genereaza incetarea, in
maxim 24 de ore de la intrarea n posesia lor. Pentru cazul decesului salariatului acest termen curge din
momentul ridicarii actului doveditor de la oficiul de stare civild de catre persoana abilitat.

(2) Actul prin care se concretizeaza retragerea acordului parintilor sau a reprezentantilor legali, in cazul
salariatilor cu varsta cuprinsa intre 15 si 16 ani trebuie comunicat in maximum 24 de ore angajatorului.

Art. 105 — Procedura pentru unele cazuri de incetare de drept a contractului individual de munca
Salariatul care se afla in unul din cazurile de incetare de drept a contractului individual de munca: a) la
data decesului angajatorului persoani fizica;

b) la data raménerii irevocabile a hotararii judecatoresti de declarare a mortii sau a punerii sub interdictie
a angajatorului persoana fizica, daca acesta antreneaz4 lichidarea afacerii;

c) ca urmare a dizolvarii angajatorului persoana juridica, de la data la care persoana juridica isi inceteaza
existenta, se va adresa instantei judecatoresti competente, pentru ca aceasta s constate incetarea de

drept a contractului individual de munca.

Art. 106 — Cererea de reintegrare in functie in cazul concedierii nelegale
Persoanele nelegal concediate, a caror cerere de reintegrare in functie a fost admisa prin hotarare
judecatoreasca definitiva de reintegrare, au obligatia de a comunica angajatorului acest act in maxim 24

de ore de la intrarea in posesie.

Art. 107— Nulitatea contractului individual de munca

(1) Nerespectarea oricdreia din conditiile legale necesare pentru incheierea valabild a contractului
individual de muncéa, enumerate in prezentul Regulament sau / si previzute in lege atrage nulitatea
acestuia, ale carei efecte se produc doar pentru viitor, de la momentul constatarii acesteia.

(2) Nulitatea contractului individual de munca poate fi acoperité prin indeplinirea ulterioars a conditiilor
impuse de lege.

(3) Daca partile constatd de comun acord existenta unei cauze de nulitate a contractului individual de
munca si nu inteleg s& indeplineasca ulterior obligatiile legale nerespectate la momentul incheierii
contractului individual de munca, respectivul contract individual de muncé este nul, de la momentul
constatarii nulitatii, de catre cele doud parti, in cuprinsul unui proces verbal de constatare.

(4) Nulitatea trebuie constatatd prin actul organului care este competent sa hotarasca si incheierea

contractului individual de munca.

Art. 108 — Nerecunoasterea existentei cauzei de nulitate
Daca una dintre par{i nu recunoaste existenta cauzei de nulitate, nulitatea se pronunts de catre instanta

judecatoreascd competenta, sesizatad de catre una dintre parti in acest sens.

Art. 109 - Remunerarea muncii in temeiul unui contract nul
Persoana care a prestat munca in temeiul unui contract nul are dreptul la remunerarea acestuia,

corespunzator modului de indeplinire a atributiilor de serviciu.

Art.“110 — Efectele existentei unor clauze afectate de nulitate
(1) In situatia Tn care o clauza este afectatd de nulitate, intrucat stabileste drepturi si obligatii pentru
salariati care contravin unor norme legale imperative sau contractelor colective de munca aplicabile,
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aceasta este Tnlocuita de drept cu dispozitiile legale sau conventionale aplicabile, salariatul avand dreptul
la despagubiri.

(2) Constatarea nulitatii si stabilirea, potrivit legii, a efectelor acesteia se pot face prin acordul partilor.
(3) Daca partile nu se inteleg, nulitatea se pronunta de catre instanta judecéatoreasca.

Concedierea Art. 111 — Exceptii de la imposibilitatea concedierii

(1) In cazul reorganizarii judiciare sau a falimentului angajatorului, concedierea salariatilor poate fi
dispusa si in cazul in care salariatii se afld in una din situatiile prevazute de art.60 (1) din Codul Muncii,
precum si a art.21 din OUG 96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de munca, asa cum a fost
modificata si completata ulterior.

(2) Angajatorul care a incetat raportul de munca sau de serviciu cu o salariatad prevazuta la art. 21 din
OUG 96/2003 are obligatia ca, in termen de 7 zile de la data comunicérii acestei decizii in scris catre
salariata, sa transmitd o copie a acestui document sindicatului sau reprezentantilor salariatilor din unitate,
precum si inspectoratului teritorial de munca. Copia deciziei se insoteste de copiile documentelor
justificative pentru masura luatd. Concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului

Art. 112 — Comunicari in unele cazuri de concediere pentru motive care tin de persoana salariatului
In cazul in care salariatul este arestat preventiv pentru o perioadd mai mare de 30 de zile, in conditiile
Codului de procedurd penald, precum si in cazul in care, prin decizie a organelor competente de
expertiza medicald, se constatd inaptitudinea fizica si / sau psihica a salariatului, fapt ce nu permite
acestuia sa Tsi Indeplineasca si atributiile corespunzétoare locului de muncd ocupat el este obligat s&
comunice angajatorului, personal sau printr-un Tmputernicit actul care atesté aceastd stare de fapt in

termen de maxim 24 de ore de la intrarea in posesie.

Art. 113 — Preavize si propuneri; decizia de concediere

(1) In cazul concedierii pentru inaptitudine fizica si / sau psihica a angajatului, angajatorul este obligat sa
emita decizia de concediere in termen de 30 de zile de la data constatarii cauzei concedierii, cu
obligativitatea acordérii salariatului in cauz& a unui preaviz de minim 15 zile lucratoare, preaviz care va
fi notificat de urgentd salariatului, dupa inregistrarea acestuia in Registrul general de intrare-iesire a
documentelor.

(2) In cazul concedierii pentru inaptitudine fizics si / sau psihicd a angajatului, angajatorul are obligatia
de a-i propune salariatului alte locuri de munca vacante in unitate compatibile cu capacitatea de munc3
stabilitd de medicul de medicind a muncii;

(3) In situatia in care angajatorul nu dispune de locuri de muncé vacante constata prin proces verbal
acest lucru si solicita, Tn acelasi timp, sprijinul AJOFM, in vederea redistribuirii salariatului corespunzator
capacitatii de munca constatate de medicul de medicina muncii.

(4) Salariatul are la dispozitie un termen de 3 zile lucrdtoare de la comunicarea angajatorului in legatura
cu existenta posturilor vacante, T care acesta are posibilitatea de a-si manifesta expres consimtdmantul
fn legatura cu unul din posturile disponibile. Consimtamantul trebuie s& fie fara obiectiuni.

(5) In cazul in care, in aceste 3 zile salariatul nu-si manifestd expres consimtamantul, precum si dupa
notificarea cazului catre agentia teritoriald de ocupare a fortei de munca conform alin.(3), angajatorul
poate dispune concedierea salariatului, in interiorul termenului de 30 de zile calendaristice de la data
constatarii cauzei concedierii.

(6) Tn cazul concedierii pentru inaptitudine fizica si / sau psihicd a angajatului, acesta va beneficia de o
compensatie, in cuantum de un salariu de baz (la valoarea salariului de baz& avut in luna anterioara
concedierii).

(7) Decizia de concediere se emite n scris si, sub sanctiunea nulitatii absolute, trebuie s& fie motivata in
fapt si in drept si s& cuprind& precizari cu privire la termenul in care poate fi contestats si la instanta
judecatoreasca la care se contestd. De asemenea, trebuie s& cuprinda durata preavizului, criteriile de
stabilire a ordinii de prioritate la concediere in cazul concedierilor colective, precum si lista tuturor locurilor
de munca disponibile Tn unitate si termenul in care salariafii urmeazé sa opteze pentru a ocupa un loc

de munca vacant, in conditiile art.64 Codul Muncii.
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Art. 114 — Concedierea salariatului arestat preventiv
In cazul in care salariatul este arestat preventiv pentru o perioada mai mare de 30 de zile, In conditiile

Codului de procedurd penald, angajatorul are obhga];la emiterii deciziei de concediere in termen de 30
de zile calendaristice de la data constatérii cauzei concedierii.

Art. 115 — Concedierea pentru necorespundere profesionala

(1) In cazul in care angajatorul constat necorespunderea profesionald a salariatului si va dispune
concedierea acestuia, are obligatia emiterii deciziei de concediere In termen de 30 de zile calendaristice,

de la data constatéarii necorespunderii profesionale, cu obligativitatea acordarii salariatului in cauzi a

unui preaviz de 15 zile lucratoare care va fi notificat de urgenta salariatului dupd inregistrarea acestuia

in Registrul general de intrari iesiri a documentelor.

(2) Sfera notiunii de necorespundere profesionald poate cuprinde:

a) neindeplinirea in mod repetat a normei de lucru,

b) desfasurarea defectuoasa a activitatii, intocmirea unor lucrari de slab3 calitate,

c) imprejurari ce demonstreaza inaptitudinea profesionald a salariatului.

(3) Necorespunderea profesionald trebuie sd se intemeieze pe fapte elocvente, anterioare, de
neindeplinire corespunzatoare, sub aspect profesional, a obligatiilor de serviciu si pe rezultatele evaluarii
profesionale, prealabild aplicarii concedierii pentru necorespundere profesionald.

(4) Concedierea angajatului pentru necorespundere profesionala poate fi dispusd numai dupa efectuarea
cercetarii prealabile.

(9) Cercetarea salariatului pentru necorespundere profesionala se face de cétre o comisie numita de
catre angajator. Din comisie va face parte si un reprezentant al sindicatului, desemnat de acesta, al carui
membru este salariatul in cauza.

(6) Comisia va convoca salariatul si fi va comunica acestuia in scris, cu cel putin 15 zile Thainte:

a) data, ora exacta si locul intrunirii comisiei;

b) modalitatea in care se va desfasura examinarea.

(7) Convocatorul va fi Tnmanat personal salariatului sub semnaturd, sau va fi expediat de indat, prin
posta, cu confirmare de primire.

(8) Examinarea va avea ca obiect activitatile prevazute in fisa postului salariatului in cauza precum Si
rezultatele celei mai recente evaluari profesionale asupra modului in care performanta salariatului se
incadreaza in intervalele acceptate de catre Companie.

(9) Tn cazul introducerii de noi tehnologii, examinarea salariatului se va referi la acestea numai in masura
in care salariatul n cauza a facut obiectul formarii profesionale in respectiva materie.

(10) Necorespunderea profesionald poate fi sustinutd de comisie prin dovezi de indeplinire
necorespunzatoare a sarcinilor profesionale, prin examinare scrisa, orala, practicd si alte probe (ex. fisa
de evaluare profesionala individuala, fisa de evaluare psiho-aptitudinala etc.).

(11) Tn cazul in care salariatul isi pierde aptitudinile profesionale din motive medicale, angajatorul fi va
asigura in limitele disponibile, un alt loc de munca. In situatia in care nu dispune de astfel de posibilitati,

angajatorul va apela la autoritatea publica local& pentru ocuparea fortei de muncé, in vederea solutionarii.

(12) Actele cercetarii si rezultatul acestora vor fi consemnate intr-un referat scris ce se intocmeste de
catre persoana abilitatd de comisie. Persoana abilitata va inregistra in Registrul general de intrari-iesiri
al Societatii, actele prezentate in aparare si sustinerile prezentate in scris de catre salariat (spre exemplu
sub forma notei explicative) Tmpreuna cu celelalte acte de cercetare efectuate.

(13) Tn cazul In care salariatul refuza s se prezinte la convocarea facuta si nu comunica angajatorului
vreun motiv obiectiv de neprezentare ori in cazul in care refuzi sa dea nota explicativd, persoana ce
efectueaza cercetarea intocmeste un proces verbal in care se stipuleazd aceste situatii, act ce va fi
anexat referatului.

(14) In cazul in care, in urma examinarii, salariatul este considerat necorespunzator profesional de catre
comisie, acesta are dreptul de a contesta hotérarea comisiei in termen de 10 zile de la comunicare.

(1 5) Daca salariatul nu a formulat contestatia in termenul prevazut sau daca dupa formularea contestatiei
si reexaminarea hotararii comisiei, aceasta este mentinuta, angajatorul poate emite si comunica decizia
de desfacere a contractului individual de munca al salariatului, pentru motive de necorespundere
profesionala. Decizia astfel emisa va contine rezultatul cercetérii prealabile a salariatului in cauza.

(16) Pe o perioada de minimum 6 luni de la reluarea activit&tii, consideraté perioadd de readaptare,
salariafii care au beneficiat de concediu de maternitate si/sau concediu legal platit pentru ingrijirea
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copilului in varsta de pana la 2 ani nu vor putea fi concediati pentru motivul de necorespundere
profesionala prevazut de Codul Muncii.

Art. 116 — Concedierea pentru nesolicitarea pensionarii in conditiile legii
Angajatorul poate dispune concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului si in cazul in care
salariatul indeplineste conditiile de varsta standard si stagiu de cotizare si nu a solicitat pensionarea in

conditiile legii.

Art. 117 - Incetarea de drept a contractului individual de munca ca urmare a admiterii cererii de
reintegrare in functia ocupatd de salariat a unei persoane concediate nelegal sau pentru motive
neintemeiate

In cazul incetérii de drept a contractului individual de munca ca urmare a admiterii cererii de reintegrare
in functia ocupatd de salariat a unei persoane concediate nelegal sau pentru motive neintemeiate,
angajatorul are obligatia emiterii deciziei de concediere in termen de 30 de zile calendaristice de la data
constatarii cauzei concedierii, cu aplicatiile specifice concedierii in urma admiterii cererii de reintegrare
fn functia ocupata de salariat a unei persoane nelegal concediate. Concedierea pentru motive care nu

tin de persoana salariatului

Art. 118 - Concedierea individuald pentru motive care nu tin de persoana salariatului

(1) Tn cazul in care incetarea contractului individual de munca este determinats de desfiintarea locului
de munca ocupat de salariat, din unul sau mai multe motive fara legaturd cu persoana acestuia,
dificultatile economice, transformarile tehnologice sau reorganizarea activitatii trebuie s3 rezulte clar din
actele Societétii, iar desfiintarea locului de munca s3 fie consecinta directd a unei din aceste situatii Tn
care se afla compania gi sa se regdseascé in organigrama acesteia.

(2) La incetarea contractului individual de muncé din motive ce nu tin de persoana salariatului, angajatorii
vor acorda acestuia o compensatie de cel putin un salariul lunar, in afara drepturilor cuvenite la zi.

Concedierea colectiva

Art. 119 — Procedura in cazul concedierilor collective

In cazul in care angajatorul aflat in una / mai multe din situatiile prevazute la art.65(1) din Codul Muncii,
dispune concedierea colectiva, In sensul prevederilor art.68 din Codul Muncii, aceasta trebuie efectuata

Cu respectarea procedurii prevazute in lege.

Art. 120—- Reangajarea angajatilor concediati colectiv
(1) In cazul in care intr-o perioada de 9 luni de la data concedierii, angajatorul reia activitatile a caror

fncetare a condus la concedieri colective, salariatii care au fost concediati, au dreptul de a fi reangajati
pe aceleasi locuri de muncéd pe care le-au ocupat anterior, cu respectarea tuturor obligatiilor prevazute
in sarcina angajatorului anterior incheierii contractului individual de munca, cu exceptia supunerii acestor
persoane unui examen sau concurs ori a unei perioade de proba.

(2) Reangajarea, in situatia de mai sus, se face in baza solicitarii in scris formulate de catre salariatii
indreptatiti in termen de 10 zile de la data comunicarii scrise in acest sens a angajatorului, iar in lipsa
acestei solicitari, sau a refuzului locului de munca oferit, angajatorul poate face noi angajari pe locurile

de munca ramase vacante.

Art. 121 — Dreptul de preaviz al persoanelor concediate pentru motive ce nu tin de persoana
salariatului Persoanele concediate pentru motive ce nu tin de persoana salariatului beneficiaza de dreptul
la un preaviz de 15 zile lucratoare si care va fi notificat de urgent& salariatului dupa inregistrarea acestuia
in registrul general de intrari-iesiri a documentelor.

Art. 122 - Decizia de concediere a salariatului in cazul concedierilor colective
(1) Decizia de concediere se comunicé salariatului in scris si trebuie s3 contind in mod obligatoriu

elementele prevazute de Codul Muncii, si anume:
a) motivele care determinad concedierea;
b) durata preavizului;
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c) criteriile de stabilire a ordinii de prioritati la concediere, conform art. 69 alin. (2) lit. d) Codul Muncii,
numai in cazul concedierilor colective:

d) lista tuturor locurilor de munca disponibile in unitate si termenul in care salariatii urmeazs s3 opteze
pentru a ocupa un loc de munca vacant, in conditiile art. 64 Codul Muncii.

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

Art. 123 — Termenul de preaviz in cazul concedierii colective a persoanelor cu contracte individuale de
munca suspendate in situatia in care, in perioada de preaviz acordat persoanelor concediate in temeiul
art.61 lit. ¢, lit. d, si art.65 din Codul Muncii, contractul individual de munci este suspendat, termenul de
preaviz va fi suspendat corespunzator, cu exceptia cazului de suspendare pentru absente nemotivate.

Art. 124 - Notificarea intentiei de concediere colectiva; ordinea prioritara

(1) Prin notificarea intentiei de concediere colectiva inregistraté in registrul general de intrari-iesiri al
documentelor, se va prevedea ordinea prioritard in care se va face concedierea vizand:

- salariatii care cumuleaza 2 sau mai multe functii si cei care cumuleaza pensia cu salariul;

- salariatii care indeplinesc conditiile de pensionare la cererea unitatii;

- salariatii care indeplinesc conditiile de pensionare la cererea lor<

(2) Aceasta ordine prioritara va stabili, [uadnd in considerare si urmatoarele criterii minimale:

a) daca masura ar putea afecta 2 soti ce lucreaza in aceeasi unitate, se concediaz4 sotul cu venitul cel
mai mic;

b) masura sa afecteze mai Intéi persoanele ce nu au copii in intretinere;

c) masura sa afecteze numai in ultimul rand pe femeile care au in ingrijire copii, pe béarbatii vaduvi sau
divortati care au in ingrijire copii, pe intretinatorii unici de familie, precum &i pe salariatii, barbati sau femei
care mai au cel putin 3 ani pan4 la pensionare la cererea lor.

(3) Angajatorul are obligatia s& comunice o copie a notificarii prevazute la art. 69 alin. (2) din Codul Muncii
inspectoratului teritorial de munca si agentiei teritoriale de ocupare a fortei de munci la aceeasi dats la
care a comunicat-o sindicatului sau, dupa caz, reprezentantilor salariatilor.

Art. 125 Competenta judecarii reclamatiilor privind concedierilor nelegale
Controlul si sanctionarea concedierilor nelegale sunt realizate de cétre tribunalul in a carei circumscriptie

reclamantul Tsi are domiciliul sau resedinta, sau, dupa caz, sediul.

Demisia - Art. 126 - Definire
(1) Contractul individual de munca poate inceta ca urmare a vointei unilaterale a salariatului prin demisie,

care este notificarea scrisd prin care salariatul comunica angajatorului incetarea contractului individual
de muncd, dupa mplinirea unui termen de preaviz.

(2) Angajatorul are obligatia de a inregistra demisia, formulatd in scris de catre salariat 1n Registrul
general de intrari-iesiri a documentelor, in momentul comunicarii acesteia de catre salariat.
Art. 128 — Data incetdrii contractului individual prin demisie :
Contractul individual de muncé inceteaza la data expirarii preavizului acordat in conditiile legii sau la data
renuntarii totale sau partiale de cétre angajator la termenul respectiv, de la data mentionats in actul ce
constata denuntarea unilaterald a contractului individual de muncé din partea salariatului.

Art. 129 — Demisia fara preaviz
(1) In cazul neindeplinirii de catre angajator a oric&ror obligatii asumate prin contractul individual de

munca, salariatul poate demisiona fara preaviz, contractul fiind denuntat unilateral de la data stipulat3 in

cuprinsul demisiei.
(2) Dovada neindeplinirii acestor obligatii se va face prin orice mijloc de proba, in fata instantei

judecatoresti competente.
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CAPITOLUL IX - Evaluarea performantei profesionale a angajatilor

Art.130 — Responsabilitati
(1) Evaluarea performantei angajatilor este atributul tuturor persoanelor cu functii de conducere;

desfasurarea in bune conditii a procesului de evaluare este responsabilitatea conducerii societatii. (2)
Seful structurii de resurse umane raspunde in mod direct si nemijlocit de urmatoarele activitati —
organizarea procesului de evaluare;

— Intocmirea schemei de evaluare;

— de elaborarea si distribuirea formularelor necesare:

— instruirea evaluatorilor;

— introducerea figelor de evaluare in dosarele de personal ale angajatilor si centralizarea rezultatelor
(3) Fiecare angajat este obligat sa ofere informatiile solicitate de evaluatori si s& ia la cunostinta rezultatul

evaluarii.

Art. 131 - Cadrul general de desfiasurare a evaludrii

(1) Evaluarea performantelor profesionale ale angajatilor Societatii se efectueaza pentru stimularea
performantei profesionale a angajatilor, dezvoltarea si recompensarea corecta a acestora.

(2) Evaluarile se efectueaza anual, in luna noiembrie sau ori de céte ori este nevoie (atunci cand aduc
informatii utile Tn luarea unor decizii de personal);

(3) Prin evaluarea performantei profesionale se urmareste determinarea gradului de indeplinire a
obiectivelor postului de munca, al masurii in care angajatul manifestd comportamente favorizante ale
performantei si atitudini conforme cu normele si valorile societatii; criteriile de evaluare sunt stabilite de
catre fiecare sef, pentru intregul personal din subordine:

(4) Fiecare angajat este evaluat separat de cétre seful ierarhic iar rezultatele sunt comparate cu cele
obtinute de angajatii care au aceleasi responsabilitidti si indeplinesc aceleasi atributiuni. Pentru
determinarea potentialului de dezvoltare, rezultatele evaluarii vor fi coroborate cu rezultatele testarii
psiho-aptitudinale efectuate de o firma specializata.

(5) Rezultatul evaluarii se concretizeazad intr-unul din calificativele: ,foarte bine”, ,bine”, ,slab” si
,necorespunzator”. Obtinerea calificativului ,foarte bine” permite obtinerea de cresteri ale veniturilor
salariale ale angajatului, calificativul ,bine” determin& mentinerea nivelului de salarizare iar calificativul
,slab” conduce la diminuarea acestuia. Impotriva angajatului care a fost evaluat ca ,necorespunzétor” se
va declansa procedura de necorespundere profesionald.

(6) Rezultatele evaludrii vor fi comunicate fiecarui angajat in parte, ocazie cu care vor fi identificate
cauzele performantelor inferioare si vor fi stabilite obiective pentru perioada urmatoare, inclusiv directii
de dezvoltare profesionald si personald, care vor constitui criterii pentru perioada urmétoare;

(7) Formularele completate si semnate de ambele parti, vor fi incluse in dosarul personal al angajatului,
cu pastrarea stricta a confidentialitatii.

(8) Angajatul este obligat s& semneze de luarea la cunostints a rezultatului evaluarii, mentionand totodata
daca doreste sa-| conteste.

(9) Contestatiile se inregistreaza in registrul unic de intrare-iesire a documentelor in termen de maximum
7 zile de la luarea la cunostintd a rezultatelor si vor fi solutionate de o comisie numitd de conducerea
societatii, din care vor face parte, obligatoriu, o persoana din compartimentul de resurse umane si seful
lerarhic al persoanei care a efectuat evaluarea. Calificativul acordat de comisia care a solutionat

contestatia va fi definitiv.

Art. 132 Structura fisei de evaluare a angajatului
Fisa de evaluare va cuprinde cel putin urmatoarele categorii de informatii:
— date de identificare a angajatului;
— obiectivele, comportamentele si atitudinile stabilite in urma evaludrii anterioare;
— informatii despre gradul de indeplinire al obiectivelor, comportamentul profesional, atitudini si despre
potentialul psiho-aptitudinal;
— calificativul acordat;
— obiective profesionale stabilite pentru perioada urmatoare, precum si obiective de dezvoltare personal
si profesionala;
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— consemnarea, pe scurt, a discutiei prin care au fost comunicate rezultatele evaluarii si au fost stabilite
obiectivele.

— semnatura evaluatorului si persoanei evaluate Gradul de detaliere si dezvoltare al fiecarei sectiuni a
fisei de evaluare depinde de complexitatea postului de munca incadrat de persoana evaluata.

CAPITOLUL X - Dispozitii finale

Art.133 - Responsabilitatea privind intocmirea si modificarea prezentului Regulament Prezentul
Regulament este intocmit si se modifica de catre conducerea societatii, cu consultarea sindicatului sau

a reprezentantilor salariatilor, dupa caz.

Art.134 Informarea salariatilor cu privire la continutul prezentului Regulament

(1) Conducerea societatii are obligatia de a-si informa salariatii cu privire la continutul prezentului
Regulament, care se afiseazd la sediul societétii si a punctelor principle de lucru; anterior acestui moment
prezentul Regulament nu-si poate produce efectele.

(2) Persoanele nou angajate sau persoanele detasate de la un alt angajator, vor fi informate din momentul
fnceperii activitatii asupra drepturilor si obligatiilor ce li se aplica si care sunt stabilite prin prezentul
Regulament.

Art.135 Modul de informare a salariatilor privind continutul prezentului Regulament

(1) Prezentul Regulament se multiplica si se repartizeaz3 astfel: cate un exemplar pentru fiecare
compartiment organizat distinct In cadrul societatii, in conformitate cu schema de personal aprobata de
conducerea acesteia. Exemplarele sunt puse la dispozitia angajatilor in biroul de resurse umane.

(2) Biroul de resurse umane precum si sefii principalelor puncte de lucru au obligatia de a avea in
permanenta la dispozitie un numar de 3 exemplare, care pot fi solicitate oricand spre studiere de citre

angajati si a caror punere la dispozitie nu o poate refuza.

Art.136 Informarea cu privire la modificarea prezentului Regulament
Orice modificare ce intervine in continutul prezentului Regulament, in baza modificarilor prevederilor
legale sau la initiativa conducerii societétii, derulata in limita prevederilor legale, este supusa procedurilor

de informare stabilite de legislatie si de prezentul Regulament.

PRESEDINTE SEBIN SECRETAR GENERAL
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