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REGULAMENT INTERN

CAPITOLUL I

Dispozitii generale

Art. 1. Normele privind organizarea si disciplina muncii in cadrul Regiei Nationale a
Pidurilor — Romsilva, avand sediul in Mun. Bucuresti, Str. Petricani nr. 9A, Sector 2, precum si
in unititile si subunititile acesteia sunt stabilite prin prezentul Regulament intern, intocmit in
baza prevederilor art. 241-246 din Codul muncii - Legea nr. 53/2003 republicata, cu modificarile
si completarile ulterioare, de citre Regia Nationala a Padurilor — Romsilva, in calitate de
angajator, cu consultarea Federatiei Sindicatelor din Silvicultura ,,SILVA”.

Art. 2. Prevederile prezentului regulament intern, denumit, in continuare ,,regulament”, se
aplica tuturor salariatilor Romsilva, in conditiile HG nr. 229/2009 privind reorganizarea Regiei
Nationale a Padurilor — Romsilva si aprobarea regulamentului de organizare si functionare, cu
modificirile si completdrile ulterioare, a OUG nr. 59/2000, cu modificarile si completarile
ulterioare, Legea nr. 427/2001, cu modificarile si completarile ulterioare, precum si ale celorlalte
acte normative in vigoare, avand caracter obligatoriu, indiferent de durata contractului individual
de munca sau de modalitdtile in care este prestatd munca.

Art. 3. (1) Obligativitatea respectérii prevederilor regulamentului revine si salariatilor
delegati sau detasati de la alti angajatori, pentru a presta muncd n cadrul Regiei Nationale a
Pédurilor — Romsilva, pe perioada detasérii, precum si salariatilor aflati in perioada de proba sau
in perioada de stagiu.

(2) Persoanelor delegate sau detasate, care presteaza munca in cadrul Regiei Nationale a
Padurilor — Romsilva, le revine obligatia de a respecta, pe langa normele de disciplind stabilite de
catre angajatorul acestora, si normele de disciplind a muncii specifice procesulul de munca unde
isi desfasoard activitatea pe parcursul delegéarii/detasérii.

(3) Obligativitatea respectarii prevederilor Regulamentului revine si elevilor si studentilor
aflati in timpul practicii, muncitorilor sezonieri si celor zilieri, precum si altor categorii de
salariafi care desfdsoard o activitate, in conditiile legii, in cadrul Regiei Nationale a Padurilor —
Romsilva.

Art. 4. (1) Accesul personalului salariat din centrala regiei in institutie este permis_
pe baza legitimatiei de serviciu, respectiv a cartelei de acces, dupi caz.
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(2) in cazul persoanelor venite in delegatie sau a celor venite in audients, accesul in
institutie este permis numai pe baza prezentdrii si inregistririi actului de identitate si/sau a
delegatiei emise de institutia apartinatoare, cu aprobarea directorului general, a directorilor sau a
sefilor de compartimente, subordonate directorului general. in mod similar se procedeazi si in
cadrul unitétilor si subunitétilor regiei.

CAPITOLUL II . 5
REGULI PRIVIND PROTECTIA, IGIENA SI SECURITATEA IN MUNCA

SECTIUNEA 1
Obligatii generale ale angajatorului

Art. 5. (1) Angajatorul are obligatia de a asigura securitatea si sénétatea salariatilor, in
toate aspectele legate de munca.

(2) Angajatorul poate sa apeleze la servicii externe dar aceasta nu il exonereazd de
responsabilitatile sale in acest sens.

(3) Obligatiile salariatilor in domeniul securitatii i sdnétatii in munci nu aduc atingere
principiului responsabilititii angajatorului.

Art. 6. (1) In cadrul responsabilititilor sale, angajatorul are obligatia si ia misurile
necesare pentru:

a) asigurarea securititii i sdnatatii In munca a salariatilor;

b) prevenirea riscurilor profesionale;

c) informarea si instruirea salariatilor'
munca.

(2) Angajatorul are obligatia sd urméireascd adaptarea méasurilor previdzute la alin. (1),
tindnd seama de modificarea conditiilor de munca si pentru imbunététirea situatiilor existente.

(3) Angajatorul are obligatia sd implementeze masurile prevazute la alin. (1) si (2), pe
baza urmaétoarelor principii generale de prevenire:

a) evitarea riscurilor;

b) evaluarea riscurilor care nu pot fi evitate;

c¢) combaterea riscurilor, la sursa;

d) adaptarea muncii la om, in special in ceea ce priveste proiectarea locurilor de muncd,
alegerea echipamentelor de muncé, a metodelor de muncé si de productie, in vederea reducerii
monotoniei muncii, a muncii cu ritm predeterminat si a diminudrii efectelor acestora asupra
sanatatii;

e) adaptarea la progresul tehnic;

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

g) dezvoltarea unei politici de prevenire coerente, care sd cuprindd tehnologiile,
organizarea muncii, conditiile de munca, relatiile sociale si influenta factorilor din mediul de
muncd;

h) adoptarea, in mod prioritar, a masurilor de protectie colectlva fata de masuri 1L «de
protectie individuald; ,:;:'/i‘h\“h 4 DN
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1) furnizarea de instructiuni corespunzétoare salariatilor.

(4) Fara a aduce atingere altor prevederi ale Legii sanatatii si securitdtii iIn muncé nr.
319/2006, tindnd seama de natura activitatilor din sistemul Regiei Nationale a Padurilor -
Romsilva, angajatorul are obligatia:

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

b) ulterior evaludrii prevazute la lit. a), si dacd este necesar, sd asigure masurile de
prevenire, precum si metodele de lucru si de productie aplicate de catre angajator, care si
contribuie la imbunatitirea nivelului securitafii si al protectiei s@ndtétii lucratorilor si sid fie
integrate in ansamblul activitatilor regiei la toate nivelurile ierarhice;

¢) sa ia in considerare, capacititile salariatului, in ceea ce priveste securitatea si sdndtatea
in munca, atunci cand 1i Incredinteaza sarcinile de serviciu;

d) planificarea si introducerea de noi tehnologii sa faca obiectul consultérilor cu sindicatul
in ceea ce priveste consecintele asupra securitétii si sindtitii in munca a salariatilor, determinate
de alegerea echipamentelor, de conditiile si mediul de munca;

e) si ia masurile corespunzitoare pentru ca, in zonele cu risc ridicat si specific, accesul s
fie permis numai salariatilor care au primit si si-au insusit instructiunile adecvate.

(5) Fara a aduce atingere altor prevederi ale legislatiei muncii in vigoare, atunci cind in
acelasi loc de munca isi desfasoard activitatea salariati din mai multe unitéti, angajatorii acestora
au urmatoarele obligatii:

a) sd coopereze, in vederea implementdrii prevederilor privind securitatea, séndtatea si
igiena in munc4, luénd in considerare natura si specificul activitatilor;

b) si 1isi coordoneze actiunile, in vederea protectiei salariatilor si prevenirii riscurilor
profesionale, ludnd in considerare natura activitatilor;

¢) sd se informeze reciproc, despre riscurile profesionale;

d) sa informeze salariatii si/sau reprezentantii acestora, despre riscurile profesionale.

(6) Masurile privind securitatea, sénétatea si igiena in muncé nu trebuie sd comporte, in
nici o situatie, obligatii financiare pentru salariati.

SECTIUNEA a 2-a
Servicii de prevenire si de protectie

Art. 7. (1) Fiard a aduce atingere obligatiilor previzute la art. 5 si art. 6, angajatorul
desemneazi un salariat, pentru a se ocupa de activititile de protectie a sanatatii in munca si de
activitdtile de prevenire a riscurilor profesionale din centrala regiei, respectiv céte un salariat
pentru fiecare dintre unitatile si subunitétile acesteia.

(2) Salariatii desemnati nu trebuie si fie prejudiciati, ca urmare a activitétii lor de
protectie si a celei de prevenire a riscurilor profesionale.

(3) Salariatii desemnati trebuie s dispuna de timpul necesar, pentru a-si putea indeplini
obligatiile ce le revin prin Legea nr. 319/2006.

(4) Dacd in cadrul aparatului central al regiei sau la nivelul unitatilor teritoriale nu se pot
organiza activitdtile de prevenire §i de protecie, din lipsa personalului competent, angajatorul
trebuie sa recurgd la servicii externe. N :




(5) In cazul in care angajatorul apeleazi la serviciile externe prevazute la alin. (4), acestea
trebuie sa fie informate de cétre angajator asupra factorilor cunoscuti cd au efecte sau sunt
susceptibili de a avea efecte asupra securitétii si séndtatii salariatilor si trebuie sa aiba acces la
informatiile privind:

a) riscurile pentru securitate si sdnatate in muncd, precum si méasurile si activitdtile de
prevenire si protectie atit la nivelul regiei si/sau unitétii teritoriale, In general, cét si la nivelul
fiecdrui post de lucru si/sau al fiecarei functii;

b) masurile luate in conformitate cu prevederile art. 10 alin. (2) si (3) din Legea nr.
319/2006, privind acordarea primului ajutor, stingerea incendiilor, evacuarea salariatilor, in
situatii de urgenta.

(6) Salariatii desemnati trebuie sid aiba, in principal, atributii privind securitatea si
sdndtatea In muncd si, cel mult, atributii complementare, cum ar fi: prevenirea si stingerea
incendiilor si protectia mediului.

Art. 8. In toate cazurile, pentru a se ocupa de organizarea activitatilor de prevenire si a
celor de protectie, {indnd seama de mérimea unitatilor si subunitétilor din structura regiei si/sau
de riscurile la care sunt expusi salariatii, precum si de distributia acestora in cadrul regiei, se
impune ca:

a) salariatii desemnati sa aiba capacitatea necesaré si s dispund de mijloacele adecvate;

b) salariatii desemnati sé aiba aptitudinile profesionale adecvate;

¢) lucratorii desemnati si fie In numar suficient.

SECTIUNEA a 3-a
Primul ajutor, stingerea incendiilor, evacuarea salariatilor, pericolul grav si iminent

Art. 9. (1) Angajatorul are urmétoarele obligatii:

a) sd ia misurile necesare pentru acordarea primului ajutor, stingerea incendiilor si
evacuarea salariatilor, adaptate naturii activitatilor si m#rimii unitétii, {indnd seama de alte
persoane prezente;

b) si stabileasci legéturile necesare cu serviciile specializate, indeosebi in ceea ce priveste
primul ajutor, serviciul medical de urgenta, salvare si pompieri.

(2) Pentru aplicarea prevederilor alin. (1), angajatorul trebuie sd desemneze salariatii care
aplicd masurile de prim ajutor, de stingere a incendiilor si de evacuare a salariatilor.

(3) Numarul salariatilor mentionati la alin. (2), instruirea lor si echipamentul pus la
dispozitia acestora trebuie sa fie adecvate mérimii si/sau riscurilor specifice unitatii.

Art. 10. (1) In relatia cu salariatii, angajatorul are urmitoarele obligatii:

a) sd informeze, cit mai curdnd posibil, toti salariatii care sunt sau pot fi expusi unui
pericol grav si iminent despre riscurile implicate de acest pericol, precum si despre masurile luate
ori care trebuie sé fie luate pentru protectia lor;

b) sd ia masuri si sd furnizeze instructiuni pentru a da posibilitatea angajatilor s opreascd
lucrul si/sau s pardseasca imediat locul de munca si sé se indrepte spre o zond sigurd, in caz de
pericol grav si iminent;

¢) si nu impund salariatilor reluarea lucrului, in situatia Tn care incé existd un pericol grav
si iminent, in afara cazurilor exceptionale si pentru motive justificate.

(2) Salariatii care, in cazul unui pericol grav si iminent, pardsesc locul de munca gi/sau o
zond periculoasd nu trebuie sd fie prejudiciati si trebuie sd fie protejati 1mpotr1va oricaror
consecinte negative si nejustificate pentru acestia. '




(3) Angajatorul trebuie sd se asigure cd, in cazul unui pericol grav si iminent pentru
propria securitate sau a altor persoane, atunci cind seful ierarhic imediat superior nu poate fi
contactat, toti salariatii sunt apfi sd aplice masurile corespunzitoare, In conformitate cu
cunostintele lor si cu mijloacele tehnice de care dispun, pentru a evita consecintele unui astfel de
pericol.

(4) Salariatii nu trebuie sd fie prejudiciati pentru cazurile prevézute la alin. (3), cu
exceptia situatiilor in care acestia actioneaza imprudent sau dau dovada de neglijentd grava.

SECTIUNEA a 4-a
Alte obligatii ale angajatorului

Art. 11. Angajatorul are si urmatoarele alte obligatii:

a) sa realizeze si s fie In posesia unei evaludri a riscurilor pentru securitatea si sdnétatea
in muncd, inclusiv pentru acele grupuri sensibile la riscuri specifice;

b) sd decidd asupra masurilor de protectie care trebuiesc luate si, dupd caz, asupra
echipamentului de protectie care trebuie utilizat;

¢) si tind evidenta accidentelor de munca ce au ca urmare o incapacitate de muncd mai
mare de 3 zile calendaristice, a accidentelor usoare, a bolilor profesionale, a incidentelor
periculoase, precum si a accidentelor de muncé, astfel cum sunt definite prin lege;

d) sa elaboreze, pentru autoritétile competente si in conformitate cu reglementérile legale,
rapoarte privind accidentele de muncd suferite de salariatii séi.

Art. 12. In vederea asigurdrii conditiilor de securitate si sdnitate in munci si pentru
prevenirea accidentelor de munci si a bolilor profesionale, angajatorul are urmatoarele obligatii:

a) sd adopte, din faza de cercetare, proiectare i executie a constructiilor, a echipamentelor
de munci, precum si de elaborare a tehnologiilor de fabricatie, solutii conforme prevederilor
legale in vigoare privind securitatea si séindtatea in muncé, prin a céror aplicare sd fie eliminate
sau diminuate riscurile de accidentare si de imbolnavire profesionald a salariatilor;

b) sd intocmeascd un plan de prevenire si de protectie, compus din maésuri tehnice,
sanitare, organizatorice si de altd naturd, bazat pe evaluarea riscurilor, pe care si il aplice
corespunzator conditiilor de muncé specifice unitatii;

¢) sd obtind autorizatia de functionare din punctul de vedere al securitdtii si sénatitii in
munci, inainte de inceperea oricérei activitdti, conform prevederilor legale;

d) si stabileasc pentru salariati, prin fisa postului, atributiile si rdspunderile ce le revin in
domeniul securitatii si sanatétii in munca, corespunzator functiilor exercitate;

¢) sd elaboreze instructiuni proprii, in spiritul legii, pentru completarea si/sau aplicarea
reglementirilor de securitate si sdndtate in muncd, tindnd seama de particularitatile activitatilor si
ale locurilor de munca aflate in responsabilitatea lor;

f) s asigure si sd controleze cunoagterea si aplicarea de cétre toti lucrdtorii a masurilor
previzute in planul de prevenire si de protectie stabilit, precum si a prevederilor legale in
domeniul securitatii si sén&tatii in munca, prin salariatii desemnati;

g) sd ia mésuri pentru asigurarea de materiale necesare informdrii i instruirii salariatilor,
cum ar fi afige, pliante, filme si diafilme, etc. cu privire la securitatea si sdndtatea in munci;

h) si asigure informarea fiecérei persoane, anterior angajarii in munca, asupra riscurilor la
care aceasta este expusid la locul de muncd, precum si asupra masurilor de prevenire
protectie necesare; X
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i) s& ia masuri pentru autorizarea exercitdrii meseriilor si a profesiilor previdzute de
legislatia specifica;

]) sé angajeze numai persoane care, in urma examenului medical si, dupd caz, a testarii
psihologice a aptitudinilor, corespund sarcinii de muncd pe care urmeazd sd o execute $i sd
asigure controlul medical periodic si, dupa caz, controlul psihologic periodic, ulterior angajérii;

k) sé tina evidenta zonelor cu risc ridicat si specific, prevazute de legislatia in vigoare si s&
ia masurile corespunzatoare pentru ca, in zonele cu risc ridicat i specific, accesul sa fie permis
numai lucratorilor care au primit si si-au fnsusit instructiunile proprii privind sinitatea si
securitatea in muncé aferente sectorului de muncd a acestora.

1) sé asigure functionarea permanenta si corectd a sistemelor si dispozitivelor de protectie,
a aparaturii de mésurd si control, precum si a instalatiilor de captare, retinere si neutralizare a
substantelor nocive degajate in desfasurarea proceselor tehnologice;

m) sa prezinte documentele si sa dea relatiile solicitate de inspectorii de munca in timpul
controlului sau al efectudrii cercetérii evenimentelor;

n) sd asigure realizarea mésurilor dispuse de inspectorii de muncé cu prilejul vizitelor de
control si al cercetarii evenimentelor;

0) sa desemneze, la solicitarea inspectorului de muncé, salariatii care si participe la
efectuarea controlului sau la cercetarea evenimentelor;

p) sa nu modifice starea de fapt rezultatd din producerea unui accident mortal sau colectiv,
in afard de cazurile in care mentinerea acestei stéri ar genera alte accidente ori ar periclita viata
accidentatilor si a altor persoane;

q) sd asigure echipamente de muncd fird pericol pentru securitatea si sadndtatea
salariatilor; sa asigure siguranta si protectia salariatului pe care il are sub autoritatea sa prin
echipament de protectie specific pentru grupuri specializate;

r) sd asigure echipamente individuale de protectie pentru a proteja salariatii impotriva
unuia ori a mai multor riscuri care ar putea s ii pund in pericol securitatea si s@natétea la locul de
munci, precum si orice supliment sau accesoriu proiectat pentru a indeplini acest obiectiv;

s) sd acorde obligatoriu, echipament individual de protectie nou, in cazul degradarii sau al
pierderii calitatilor de protectie de cétre cel existent;

Art. 13. Alimentatia de protectic se acordd, in mod obligatoriu si gratuit, de cétre
angajatori persoanelor care lucreaza in conditii de muncé ce impun acest lucru si se stabileste prin
contractul colectiv de munca si contractul individual de munca.

Art. 14. (1) Materialele igienico-sanitare se acordd, in mod obligatoriu si gratuit, de cétre
angajator.

(2) Categoriile de materiale igienico-sanitare, precum si locurile de muncd ce impun
acordarea acestora, se stabilesc prin contractul colectiv de munci si contractul individual de
munci.

SECTIUNEA a 5-a
Informarea salariatilor

Art. 15. (1) Angajatorul trebuie si ia masuri corespunzitoare, astfel incét salariatii si
organizatia sindicald reprezentativd s primeascd, in conformitate cu prevederile legale toate
informatiile necesare privind: '




a) riscurile pentru securitate gi sdnatate in muncé, precum si masurile si activitdtile de
prevenire §i protectie atat la nivelul regiei, cét si la nivelul fiecarei unitati din structura acesteia si
a fiecarui post de lucru si/sau fiecirei functii;

b) masurile luate in conformitate cu prevederile legislatiei specifice, in vigoare, privind
sénitatea si securitatea n munca.

(2) Angajatorul trebuie sd ia méasuri corespunzatoare astfel incat angajatorii salariatilor din
privind aspectele la care s-a facut referire la alin. (1), care privesc acesti salariati.

Art. 16. Angajatorul trebuie sd ia mésuri corespunzitoare pentru ca salariatii desemnati
sau reprezentantii organizatiei sindicale, cu atributii si raspunderi specifice iIn domeniul securitétii
si sandtatii salariatilor, sd aibd acces, in vederea indeplinirii atributiilor si in conformitate cu
prevederile Legii nr. 319/2006 la:

a) evaluarea riscurilor si méasurile de protectie, prevazute la art. 12 alin. (1) lit. a) si b) din
lege;

b) evidenta si rapoartele prevazute la art. 12 alin. (1) lit. ¢) si d) din Legea 319/2006, cu
modificérile si completérile ulterioare;

¢) informatii privind mésurile din domeniul securitifii si s&n#tdtii In muncd, precum si
informatii provenind de la institutiile de control si de la autoritatile competente in domeniu.

SECTIUNEA a 6-a
Consultarea si participarea salariatilor

Art. 17. (1) Angajatorul consultd salariatii si organizatia sindicald reprezentativa si
permite participarea acestora la discutarea tuturor problemelor referitoare la securitatea si
séndtatea in munca.

(2) Aplicarea prevederilor alin. (1) implica:

a) consultarea salariatilor;

b) dreptul salariatilor si al organizatiei sindicale reprezentative sa fac propuneri;

¢) participarea echilibrata.

(3) Salariatii si organizatia sindicald reprezentativa iau parte in mod echilibrat sau sunt
consultati, in prealabil si in timp util, de cétre angajator, cu privire la:

a) orice masurd care ar afecta semnificativ securitatea si sénatatea in munci;

b) desemnarea salariatilor la care se face referire la art. 8 alin. (1) si la art. 10 alin. (2) din
Legea nr. 319/2006, precum si cu privire la activitatile la care se face referire la art. 8, alin. (1)
din legea mentionata;

¢) informatiile la care se face referire, in art. 12 alin. (1), art. 16 si 17 din lege;

d) recurgerea, dupi caz, la servicii externe, conform art. 8 alin. (4) din lege;

e) organizarea si planificarea instruirii prevézute la art. 20 si art. 21 din lege.

(4) Reprezentantii salariatilor cu atributii si réspunderi specifice in domeniul securitétii si
sanatitii salariatilor au dreptul si solicite angajatorului sd ia masuri corespunzatoare si sd prezinte
propuneri in acest sens, in scopul diminudrii riscurilor pentru salariati si/sau al eliminérii surselor
de pericol.

(5) Reprezentantii salariatilor cu atributii si rdspunderi specifice in domeniul securitatii si
sanatatii salariagilor sau salariatii nu pot fi prejudiciati din cauza activitétilor la care
referire la alin. (1) - (3) de mai sus.




(6) Reprezentantii salariatilor cu atributii si raspunderi specifice in domeniul securitatii si
sanatatii salariatilor si/sau salariatii au dreptul si obligatia corelativa sd apeleze la autoritatile
competente, in cazul in care considerd cd misurile adoptate si mijloacele utilizate de cétre
angajator nu sunt suficiente pentru asigurarea securitatii si sanatatii in munca.

(7) Reprezentantilor salariatilor cu atributii si raspunderi specifice in domeniul securitétii
si sanititii in muncd trebuie s li se acorde posibilitatea de a-gi prezenta observatiile proprii
inspectorilor de munci si inspectorilor sanitari, in timpul vizitelor de control.

Art. 18. In vederea realizirii prevederilor art. 15, art. 16 si ale art. 17 alin. (1), la nivelul
angajatorului se infiinteaza, se organizeaza si functioneazd comitete de securitate si snatate in
munci, aprobate prin decizie a conducatorului unitatii.

SECTIUNEA a 7-a
Instruirea salariatilor

Art. 19. (1) Angajatorul trebuie si asigure conditii pentru ca fiecare salariat sa primeasca
o instruire suficienti si adecvatd in domeniul securitatii si sdnatatii in munci, in special sub forma
de informatii si instructiuni de lucru, specifice locului de munca si postului sdu, in urmétoarele
situatii:

a) la angajare;

b) la schimbarea locului de munca sau la transfer;

¢) la introducerea unui nou echipament de muncd sau a unor modificdri ale
echipamentului existent;

d) la introducerea oricarei tehnologii sau proceduri de lucru noi;

e) la executarea unor lucrari speciale.

(2) Instruirea prevézutd la alin. (1) trebuie sa fie:

a) adaptati evolutiei riscurilor sau aparitiei unor riscuri noi;

b) periodica si ori de cate ori este necesara.

(3) Angajatorul se va asigura ci salariatii din unitati din exterior, care desfdsoar activititi
in unitatea proprie, au primit instructiuni adecvate referitoare la riscurile legate de securitate si
sandtate in munca, pe durata desfdsurdrii activitatilor.

(4) Reprezentantii salariatilor cu rdspunderi specifice in domeniul securitétii si sdnétaii in
munci au dreptul la instruire corespunzitoare, in conditiile legii.

Art. 20. (1) Instruirea prevazutd la art. 19 alin. (1), (2) si (4) nu poate fi realizatd pe
cheltuiala salariatilor si/sau a reprezentantilor acestora.

(2) Instruirea previzutd la art. 19 alin. (1) si (2) trebuie s& se realizeze in timpul
programului de lucru.

(3) Instruirea prevazuta la art. 19 alin. (4) trebuie s& se efectueze in timpul programului de
lucru, fie in interiorul, fie in afara unitatii. Ny




SECTIUNEA a 8-a
Obligatiile salariatilor

Art. 21. Fiecare salariat trebuie sa 1si desfasoare activitatea, in conformitate cu pregétirea
si instruirea sa, precum si cu instructiunile primite din partea angajatorului, astfel incat sd nu
expuna la pericol de accidentare sau de imbolnavire profesionald atit propria persoana, cét si alte
persoane care pot fi afectate de actiunile sau inactiunile sale, In timpul procesului de munca.

Art. 22. (1) In mod deosebit, in scopul realizirii obiectivelor previzute la art. 21, salariatii
au urmatoarele obligatii:

a) sa cunoasca si s respecte instructiunile proprii de securitate si sdnétate Tn munci si sa
contribuie la preintdmpinarea si inlaturarea oricdror situatii care ar putea pune in primejdie viata,
integritatea corporald sau sénétatea oamenilor ori bunurilor materiale;

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

¢) sé utilizeze corect si in permanentd echipamentul individual de protectie acordat si,
dupa utilizare, sa il inapoieze sau si 1l puna la locul destinat pentru péstrare;

d) sd nu procedeze la scoaterea din functiune, la modificarea, schimbarea sau inliturarea
arbitrard a dispozitivelor de securitate proprii, in special ale maginilor, aparaturii, uneltelor,
instalatiilor tehnice si cladirilor si sa utilizeze corect aceste dispozitive;

e) sd comunice imediat angajatorului si/sau salariatilor desemnati, cu atributii si
raspunderi specifice in domeniul securitdtii si sdnétatii, orice situatie de muncd despre care au
motive intemeiate sd o considere un pericol pentru securitatea si sdndtatea salariatilor, precum si
orice deficienta a sistemelor de protectie;

f) sd aducd la cunostinta angajatorului, accidentele suferite de propria persoand sau de alte
persoane;

g) si coopereze cu angajatorul si/sau cu salariatii desemnati cu atributii si raspunderi
specifice in domeniul securitdtii si sanatétii, atdt timp cat este necesar, pentru a face posibild
realizarea oricdror masuri sau cerinte dispuse de cétre inspectorii de munca si inspectorii sanitari,
pentru protectia sanététii i securitétii salariatilor;

h) sd coopereze, atit timp cat este necesar, cu angajatorul si/sau cu salariatii desemnati, cu
atributii si raspunderi specifice in domeniul securitatii si sénatétii, pentru a permite angajatorului
sd se asigure ¢ mediul de munca si conditiile de lucru sunt sigure si fard riscuri pentru securitate
si sdnatate, in domeniul sau de activitate;

i) si 1si insuseascd si sd respecte prevederile legislatiei din domeniul securitatii si sénatatii
in munci si masurile de aplicare a acestora;

j) sd dea relatiile solicitate de cétre inspectorii de munca §i inspectorii sanitari.

(2) Obligatiile previzute la alin. (1) se aplicd, dupd caz, si celorlalfi participanti la
procesul de muncd, potrivit activitétilor pe care acestia le desfasoara.




SECTIUNEA a 9-a
Supravegherea sinatitii

Art. 23. Masurile prin care se asigurd supravegherea corespunzitoare a sandtdtii
salariatilor, in functie de riscurile privind securitatea si sdnétatea in muncé, se stabilesc potrivit
reglementérilor legale In vigoare.

Art. 24. (1) Masurile prevazute la art. 23 vor fi stabilite astfel incét, fiecare salariat si
poatd beneficia de supravegherea sanétatii la intervale regulate.

(2) Supravegherea sdnitatii salariatilor este asiguratd de céitre medicii de medicind a
muncii in baza contractelor incheiate in conditiile legii, intre angajator si unitafi specializate,
acreditate.

(3) Salariatii sunt obligati si se prezinte, in intervalele programate, la unitétile de
medicina muncii, previzut la alin. (2), prin care regia asigura supravegherea sénatétii acestora.

CAPITOLUL III
REGULI PRIVIND RESPECTAREA PRINCIPIULUI NEDISCRIMINARII SI AL
INLATURARII ORICAREI FORME DE INCALCARE A DEMNITATII
PERSONALULUI SALARIAT

Art. 25. n cadrul relatiilor de muncs, in Regia Nationald a Padurilor - Romsilva
functioneazi principiul egalitdtii de sanse si tratament intre femei si barbati, In vederea eliminarii
tuturor formelor de discriminare bazate pe criteriul de sex.

Art. 26. Prin egalitate de sanse si de tratament intre femei si barbati se intelege luarea in
considerare a capacitatilor, nevoilor si aspiratiilor diferite ale persoanelor de sex masculin si,
respectiv, feminin si tratamentul egal al acestora.

Art. 27. Egalitatea de sanse si de tratament intre femei si bérbati se realizeazi in
conformitate cu urmétoarele principii:

a) principiul legalititii, potrivit ciruia sunt respectate prevederile Constitutiei i legislatiei
nationale in materie, precum si prevederile acordurilor si altor documente juridice internationale
la care Roménia este parte;

b) principiul respectdrii demnititii umane, potrivit cdruia fiecdrei persoane 1i este
garantatd dezvoltarea liberd si deplind a personalitatii;

¢) principiul cooperarii si al parteneriatului, potrivit céruia autoritdtile administratiei
publice centrale si locale colaboreazd cu societatea civild si organizatiile neguvernamentale
pentru elaborarea, implementarea, evaluarea $i monitorizarea politicilor publice si a programelor
privind eliminarea tuturor formelor de discriminare pe criterii de sex, precum si pentru realizarea
de facto a egalitatii de sanse si de tratament Intre femei si barbati;

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

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

(2) Este interzisi, orice discriminare directd sau indirectd fatdi de un salariat,
discriminare prin asociere, hartuire sau faptd de victimizare, bazatd pe criterii de sex, orientare




sexuald, caracteristici genetice, varsta, nationalitate, rasa, culoare, cetatenie, etnie, limba, religie,
optiune politicd, origine sociald, handicap, situatie sau responsabilitate familiald, apartenents,
activitate sindicald, convingeri, boald cronicd necontagioasd, infectare HIV, apartenentd la o
categorie defavorizatd, precum si orice alt criteriu care are ca scop sau efect neacordarea,
restrangerea, inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii drepturilor prevazute in legislatia
in vigoare, Contractul Colectiv de Munca si prezentul Regulament.

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

(4) Constituie discriminare indirectd, orice prevedere, actiune, criteriu sau practica
aparent neutrd care are ca efect dezavantajarea unei persoane fata de o altd persoand in baza unuia
dintre criteriile prevazute la alin. (2), in afard de cazul in care acea prevedere, actiune, criteriu sau
practica se justificd in mod obiectiv, printr-un scop legitim, si daca mijloacele de atingere a acelui
scop sunt proportionale, adecvate si necesare.

(5) Prin discriminare multipli se intelege orice faptd de discriminare bazati pe doud sau
mai multe criterii de discriminare;

(6) Prin hartuire se intelege situatia in care se manifestd un comportament nedorit, legat
de sexul persoanei, avand ca obiect sau ca efect lezarea demnitétii persoanei in cauza si crearea
unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor;

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

(8) Prin hirtuire psihologicd se intelege orice comportament necorespunzétor care are
loc intr-o periodd, este repetitiv sau sistematic si implicd un comportament fizic, limbaj oral sau
scris, gesturi sau alte acte intentionate si care ar putea afecta personalitatea, demnitatea sau
integritatea fizica ori psihologica a unei persoane;

(9) Prin muncd de valoare egali se intelege activitatea remunerati care, in urma
compardrii, pe baza acelorasi indicatori si a acelorasi unitati de méasurd, cu o altd activitate,
reflectd folosirea unor cunostinte si deprinderi profesionale similare sau egale si depunerea unei
cantititi egale ori similare de efort intelectual si/sau fizic.

Art. 28. Este interzis orice ordin sau dispozitie de a discrimina o persoani pe criteriul de
‘sex.

Art. 29. Statutul familial si cel marital nu pot constitui motiv de discriminare.

Art. 30. Respingerea unui comportament de hartuire si hartuire sexuald de citre o
persoand sau supunerea unei persoane la un astfel de comportament nu poate fi folositd drept
justificare pentru o decizie care sd afecteze acea persoana.

Art. 31. Nu sunt considerate discriminari:

a) madsurile speciale previzute de lege pentru protectia maternitétii, nasterii, lauziei, alaptarii
si cresterii copilului;

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

¢) o diferentd de tratament bazata pe o caracteristica de sex cand, datoritd naturii activitatilor
profesionale specifice avute in vedere sau a cadrului in care acestea se desfdgoard, constituie o
cerintd profesionald autenticd si determinantd atit timp cét obiectivul e legitim si
proportionala.




Art. 32. Prin egalitatea de sanse si de tratament intre femei i bérbati in relatiile de munca
se Intelege accesul nediscriminatoriu la:

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

b) angajarea in toate posturile sau locurile de muncid vacante si la toate nivelurile
ierarhiei profesionale;

c) venituri egale pentru munci de valoare egalé;

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

e) promovare la orice nivel ierarhic si profesional;

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

g) Dbeneficii, altele decét cele de natura salariald, precum si la sistemele publice si private
de securitate social;

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

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

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

Art. 33. Este interzisa discriminarea prin utilizarea de cétre angajator a unor practici care
dezavantajeaza persoanele de un anumit sex, in legatura cu relatiile de munci, referitoare la:

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

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

¢) stabilirea sau modificarea atributiilor din fisa postului;

d) stabilirea remuneratiei;

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

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

g) evaluarea performantelor profesionale individuale;

h) promovarea profesionald;

i) aplicarea masurilor disciplinare;

j) dreptul de aderare la sindicat si accesul la facilitétile acordate de acesta

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

Art. 34. Tuturor salariatilor care presteazd o munca le sunt recunoscute dreptul la platd
egald, pentru munci egald, dreptul la indemnizatii si sporuri salariale, dreptul la negocieri
colective si individuale, dreptul la protectia datelor cu caracter personal, precum si dreptul la
protectie impotriva concedierilor nelegale.

Art. 35. Concedierea nu poate fi dispuséa pe durata in care:

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

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

¢) salariatul se afla in concediu paternal;

d) pe durata concediului pentru ingrijirea copilului bolnav in varstd de pand la 7 ani sau,
in cazul copilului cu handicap, pentru afectiuni intercurente, pana la implinirea véarstei de 18 ani.

Art. 36. Sunt exceptate de la aplicarea prevederilor art. 35 concedierea pentru motive ce
intervin ca urmare a reorganizirii judiciare, a falimentului sau a dizolvirii angajaterului;"
conditiile legii. s




Art. 37. Orice salariat care presteazd o muncd, beneficiaza de conditii de muncé adecvate
activitdii desfasurate, de protectie sociald, de securitate, de sénitate In munca, precum si de
respectarea demnitétii i a constiintei sale, féra nici o discriminare.

Art. 38. La incetarea concediului de maternitate, a concediului pentru cresterea copiilor in
varstd de pand la 2 ani, respectiv 3 ani in cazul copilului cu dizabilitéti sau a concediului paternal,
salariata/salariatul are dreptul de a se intoarce la ultimul loc de muncé ori la un loc de munca
echivalent, avand conditii de muncéd echivalente, si, de asemenea, de a beneficia de orice
imbunatétire a conditiilor de munca la care ar fi avut dreptul in timpul absentei.

Art. 39 La revenirea la locul de muncd in conditiile prevdzute la art. 38,
salariata/salariatul are dreptul la un program de reintegrare profesionald, de 10 zile lucritoare.
Programul de reintegrare profesionald se va stabili de comun acord cu angajatorul.

Art. 40. Constituie discriminare bazata pe criteriul de sex orice comportament nedorit,
definit drept hartuire sau hartuire sexuald, avand ca scop sau efect:

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

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

Art. 41. Constituie discriminare si este interzisd modificarea unilaterald de céatre angajator
a relatiilor sau a conditiilor de muncd, inclusiv concedierea persoanei angajate care a Inaintat o
sesizare ori o reclamatie la nivelul unitétii sau care a depus o plangere, in conditiile prevazute la
art. 30 alin. (2) din Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament Intre femei si
barbati, la instantele judecatoresti competente, in vederea aplicarii prevederilor prezentei legi si
dupd ce sentinta judecétoreasca a rdmas definitivd, cu exceptia unor motive intemeiate si farad
legéturd cu cauza.

Art. 42. Este interzisd orice forma de discriminare bazati pe criteriul de sex in ceea ce
priveste accesul femeilor si barbatilor la toate nivelurile de instruire si de formare profesionala,
inclusiv ucenicia la locul de munca, la perfectionare si, in general, la educatia continua.

Art. 43 Angajatii care incalcd demnitatea personald a altor angajati prin crearea de medii
degradante, de intimidare, de ostilitate, de umilire sau ofensatoare, prin actiuni de discriminare,
astfel cum sunt definite la art. 4 lit. a) — h) si la art. 11 din Legea nr. 202/2002, privind egalitatea
de sanse si tratament Intre femei si barbati, se sanctioneazi disciplinar.

Art. 44 (1) Angajatii care reclami sau sesizeaza cu bund-credinta incélcédri ale legii, ale
deontologiei profesionale sau ale principiilor bunei administrdri, eficientei, eficacitétii,
economicitdtii si transparentei, beneficiaza de protectie conform principiilor prevazute de Legea
nr. 571/2004 privind protectia personalului din autoritétile publice si din alte unititi care
semnaleaza incélcéri ale legii.

(2) Prin avertizare in interes public se intelege sesizarea ficutd cu buni-credintd cu
privire la orice faptd care presupune o incdlcare a legii, a deontologiei profesionale sau a
principiilor bunei administréri, eficientei, eficacitatii, economicitatii si transparentei

(3) Prin avertizor se intelege persoana care face o sesizare potrivit art. 3 lit. a) din Legea
nr. 571/2004 si care este incadratd in una dintre autoritdtile publice, institutiile publice sau in
celelalte unitati prevézute la art. 2 din aceeasi lege.

(4) Principiile care guverneaza protectia avertizarii in interes public sunt urmétoarele:

- principiul legalititii; £ R




- principiul suprematiei interesului public;

- principiul responsabilitatii;

- principiul nesanctiondrii abuzive, conform céruia nu pot fi sanctionate persoanele care
reclama sau sesizeaza incilcari ale legii;
principiul bunei administréri;

- principiul bunei conduite;

- principiul echilibrului;

- principiul bunei credinte, conform céruia este ocrotitd persoana incadrati in unitate care a
facut o sesizare, convinsa fiind de realitatea stérii de fapt sau céd fapta constituie o incélcare a
legii.

(5) Semnalarea unor fapte prevazute de lege ca fiind abateri disciplinare, contraventii sau
infractiuni constituie avertizare in interes public priveste:

a) infractiuni de coruptie, infractiuni asimilate infractiunilor de coruptie, infractiuni in
legdtura directd cu infractiunile de coruptie, infractiunile de fals si infractiunile de serviciu sau in
legétura cu serviciul;

b) infractiuni impotriva intereselor financiare ale Comunititilor Europene;

c) practici sau tratamente preferentiale ori discriminatorii in exercitarea atributiilor
salariatilor din cadrul RNP-Romsilva;

d) incélcarea prevederilor privind incompatibilitatile si conflictele de interese;

e) folosirea abuzivi a resurselor materiale sau umane;

f) partizanatul politic in exercitarea prerogativelor postului;

g) incalcari ale legii in privinga accesului la informatii si a transparentei decizionale;

h) incélcarea prevederilor legale privind achizitiile publice si finantérile nerambursabile;

i) incompetenta sau neglijenta in serviciu,

j) evaludri neobiective ale personalului in procesul de recrutare, selectare, promovare,
retrogradare si eliberare din functie;

k) incdlcédri ale procedurilor administrative sau stabilirea unor proceduri interne cu
nerespectarea legii;

I) emiterea de acte administrative sau de altd naturd care servesc interese de grup sau
clientelare;

m) administrarea defectuoasa sau frauduloasd a patrimoniului RNP-Romsilva;

n) incélcarea altor dispozitii legale care impun respectarea principiului bunei administréri
si cel al ocrotirii interesului public.

(6) Sesizarea privind incdlcarea legii sau a normelor deontologice si profesionale,
conform prevederilor Legii nr. 571/2004 privind protectia personalului din autoritétile publice,
institutiile publice si din alte unitati care semnaleaza incélcéri ale legii, poate fi facutd alternativ
sau cumulativ:

- sefului ierarhic al persoanei care a incélcat prevederile legale, potrivit art. 5,

- conducatorului unititii din care face parte persoana care a incilcat prevederile legale,
potrivit art. 5, sau in care se semnaleaza practica ilegald, chiar daci nu se poate identifica exact
faptuitorul, ¢

- comisiilor de disciplina,

- organelor judiciare,




- organelor insdrcinate cu constatarea si cercetarea conflictelor de interese st a
incompatibilitétilor,

- comisiilor parlamentare,

- mass-media,

- organizatiilor profesionale, sindicale sau patronale;

- organizatiilor neguvernamentale.

(7) Avertizorii beneficiaza de protectie, dupa cum urmeaza:

- avertizorii in interes public beneficiazd de prezumtia de buné-credintd, pand la proba
contrara;

- la cererea avertizorului cercetat disciplinar ca urmare a unui act de avertizare, comisiile
de disciplind au obligatia de a invita presa si un reprezentant al sindicatului, printr-un anunt
comunicat pe pagina de internet, cu cel putin 3 zile lucrdtoare inaintea sedintei;

- In situatia in care cel reclamat prin avertizarea in interes public este sef ierarhic, direct
sau indirect, ori are atribitii de control, inspectie si evaluare a avertizorului comisia de disciplina
va asigura protectia avertizorului, ascunzandu-i identitatea;

- in cazul avertizérilor in interes public, special prevazute la art. 5 lit. a) si b), se vor aplica
din oficiu prevederile art. 12 alin. 2 Iit. a) din Legea nr. 682/2002 privind protectia martorilor;

- in litigiile de muncd sau in cele privitoare la raporturile de serviciu, instanta poate
dispune anularea sanctiunii disciplinare sau administrative aplicate unui avertizor, dacd
sanctiunea a fost aplicatd ca urmare a unei avertizéri 1n interes public, facutd cu buni credinta.

CAPITOLUL IV 5
PROTECTIA MATERNITATII LA LOCUL DE MUNCA

Art. 45 (1) Beneficiaza de masurile de protectie a maternitatii la locul de munci:

a) salariata gravidi, adicd femeia care anuntd in scris angajatorul asupra starii sale
fiziologice de graviditate si care anexeazd un document medical eliberat de medicul de familie
sau de medicul specialist care sa 1i ateste aceastd stare;

b) salariata care a niscut recent, adicd femeia care si-a reluat activitatea dupa efectuarea
concediului de l3uzie si solicitd angajatorului, in scris, méasurile de protectie prevazute de lege,
anexand un document medical eliberat de medicul de familie, dar nu mai tirziu de 6 luni de la
data la care a néscut;

¢) salariata care alidpteazi, adici femeia care, la reluarea activitdtii dupd efectuarea
concediului de lauzie, isi aldpteazd copilul si anuntd angajatorul, in scris, cu privire la Inceputul si
sfarsitul prezumat al perioadei de aldptare, anexdnd documente medicale eliberate de medicul de
familie, in acest sens;

(2) Termenii si expresiile de mai jos sunt definite dupa cum urmeaza:

a) dispensa pentru consultatii prenatale reprezintd un numir de ore libere platite
salariatei de cdtre angajator, pe durata programului normal de lucru, pentru efectuarea
consultatiilor si examenelor prenatale pe baza recomandérii medicului de familie sau a medicului
specialist;

b) concediul de risc maternal este concediul de care beneficiaza salariatele previzute la
lit. a) — ¢) pentru protectia maternitatii si securitatii lor si/sau a fitului ori a copilului lo




Art. 46 (1) Salariatele prevazute la art. 45, alin. 1 au obligatia de a se prezenta la medicul
de familie pentru eliberarea unui document medical care si le ateste starea.

(2) In cazul in care, salariatele nu indeplinesc obligatia prevdzuti la alin. (1) si nu
informeazd in scris angajatorul despre starea lor, acesta este exonerat de obligatiile sale, cu
exceptia celor prevdzute la art. 5, 6, 18, 23 si 25 din OUG nr. 96/2003 privind protectia
maternitatii la locurile de munca.

Art. 47 Angajatorul are obligatia sd adopte mésurile necesare, astfel incat:

a) sd prevind expunerea salariatelor prevazute la art. 45 alin. 1 la riscuri ce le pot afecta
sdndtatea si securitatea;

b) salariatele prevazute la art. 45 alin. 1 sd nu fie constrinse sd efectueze o munca
daunitoare sanatatii sau stérii lor de graviditate ori copilului nou-néscut, dupa caz.

Art. 48 In termen de 10 zile lucritoare de la data la care angajatorul a fost anuntat in scris
de catre o salariata ca se afld in una dintre situatiile prevazute la art. 45 alin. 1 acesta are obligatia
sd Instiinteze medicul de medicina muncii, precum si inspectoratul teritorial de munca pe a carui
raza 1si desfasoara activitatea.

Art. 49 Cand starea de graviditate nu este vizibild, angajatorul are obligatia sd péstreze
confidentialitatea asupra stirii de graviditate a salariatei si nu va anunta alti angajati, decét cu
acordul scris al acesteia si, doar in interesul bunei desfésurari a procesului de munca.

Art. 50 In cazul in care, o salariati se afl in una dintre situatiile prevazute la art. 45 alin.
1 si desfisoara la locul de munci o activitate care prezinta riscuri pentru sénatatea sau securitatea
sa ori cu repercusiuni asupra sarcinii si alaptarii, in sensul celor prevézute la art. 5 alin. (1) din
OUG nr. 96/2003, angajatorul este obligat s& 1i modifice, In mod corespunzitor, conditiile si/sau
orarul de munci ori, dacd nu este posibil, s o repartizeze la alt loc de muncd, féra riscuri pentru
sdnatatea sau securitatea sa, conform recomandérii medicului de medicina muncii sau a medicului
de familie, cu menpnerea veniturilor salariale.

Art. 51 In cazul in care angajatorul, din motive obiective, nu poate sé 1ndep11neasca
obligatia previzuta la art. 50 salariatele previzute la art. 45 alin. 1 au dreptul la concediu de risc
maternal.

Art. 52 In baza recomandirii medicului de familie, salariata gravidi care nu poate
indeplini durata normald de munci din motive de sanétate, a sa sau a fatului sdu, are dreptul la
reducerea cu o pitrime a duratei normale de muncé, cu mentinerea veniturilor salariale, suportate
integral din fondul de salarii al angajatorului, potrivit reglementérilor legale.

Art. 53 Angajatorul are obligatia de a acorda salariatelor gravide, pe bazd de cerere scrisa,
dispensa pentru consultatii prenatale in limita a maximum 16 ore pe lund, in conditiile prevézute
lege, in cazul in care investigatiile se pot efectua numai in t1mpu1 programului de lucru, fara
diminuarea drepturilor salariale.

Art. 53! Salariata in cauzd este obligatdi si prezinte adeverinta medicald privind
efectuarea controalelor pentru care s-a invoit.

Art. 54 (1) Angajatorii sunt obligati sd acorde salariatelor care aldpteazd, in cursul
programului de lucru, doud pauze pentru aldptare de cite o ord fiecare, pand la implinirea varstei
de un an a copilului. in aceste pauze se include si timpul necesar deplasirii dus-intors de la locul
in care se giseste copilul.

(2) La cererea mamei, pauzele pentru aldptare vor fi Inlocuite cu reducerea duratei normale
a timpului s&u de munci cu doud ore zilnic.

(3) Pauzele si reducerea duratei normale a timpului de muncé, acordate pentru aldptare, se
includ in timpul de munc# si nu diminueazd veniturile salariale si sunt suportate 1ntegral d1n
fondul de salarii al angajatorului. ‘




Art. 55 (1) Este interzis angajatorului sd dispuna incetarea raporturilor de munca sau de
serviciu In cazul:
a) salariatei prevazute la art. 45 alin. 1, din motive care au legéatura directd cu starea sa;
b) salariatei care se afla in concediu de risc maternal;
¢) salariatei care se afld in concediu de maternitate;
d) salariatei care se afld In concediu pentru cresterea copilului In varstd de pénd la 2 ani
e) salariatei care se afld in concediu pentru Ingrijirea copilului bolnav in vérstd de pana la
7 ani sau, in cazul copilului cu dizabilitéti cu afectiuni intercurente, pana la Implinirea vérstei de
18 ani.
(2) Interdictia prevézuti la alin. (1) lit. b) se extinde, o singurd datd, cu pand la 6 luni
dupa revenirea salariatei in unitate.
(3) Dispozitiile alin. (1) nu se aplica in cazul concedierii pentru motive ce intervin ca
urmare a reorganizarii judiciare, a dizolvérii sau falimentului angajatorului, n conditiile legii.
Art. 56 (1) Angajatorul care a incetat raportul de munca sau de serviciu cu o salariatd
prevazutd la art. 45 alin. 1 are obligatia ca, in termen de 7 zile de la data comunicdrii acestei
decizii in scris catre salariatd, sd transmitd o copie a acestui document organizatiei sindicale,
precum si inspectoratului teritorial de munca.
(2) Copia deciziei se Insoteste de copiile documentelor justificative pentru mésura luat.

CAPITOLUL V
DREPTURILE SI OBLIGATIILE ANGAJATORULUI
SI ALE SALARIATILOR

Art. 57 Drepturile si obligatiile privind relatiile de muncé dintre angajator si salariati se
stabilesc potrivit legii, prin negociere, in cadrul contractului colectiv de munca si al contractelor
individuale de munca.

SECTIUNEA 1
Drepturile si obligatiile angajatorului

Art. 58 Angajatorul are, in principal, urmatoarele drepturi:

a) sa stabileascd organizarea si functionarea unitatii;

b) sa stabileasca atributii corespunzétoare pentru fiecare salariat, in conditiile legii;

¢) sd evalueze, periodic, performantele profesionale ale salariatilor, conform procedurilor
in vigoare;

d) si stabileascid obiective si/sau criterii de performantd individuald, pentru persoanele
cu functii de conducere si pentru ceilalti salariati, precum si criteriile de evaluare a realizérii
acestora; ‘
e) sd evalueze, anual, performantele profesionale si manageriale ale conducerilor
unitatilor teritoriale, conform prevederilor CCM 1in vigoare;

f) sd dea dispozitii cu caracter obligatoriu pentru salariat, cu respectarea legisl
vigoare;




g) sd exercite controlul asupra modului de indeplinire a sarcinilor de serviciu de cétre
salariati;

h) s& constate sdvarsirea abaterilor disciplinare si s& aplice sanctiunile corespunzatoare,
potrivit legii, contractului colectiv de munca aplicabil, regulamentului intern.

Art. 59 (1) Angajatorului i revin, in principal, urméatoarele obligatii:

a) sd creeze conditii pentru realizarea productiei la un nivel tehnic si economic
corespunzator, care si asigure rentabilitatea unititii, prin:

b) aplicarea unei strategii de dezvoltare a silviculturii si elaborarea de programe anuale cu
privire la activitatea de aparare, conservare si dezvoltare a fondului forestier administrat, precum
si a activitatii de productie tehnico-economicé, pe baza de studii de prospectare a pietei interne si
externe, asimilarea tehnologiilor si metodelor de lucru, care sd conducd la cresterea
productivitdtii muncii, la reducerea consumurilor, la cresterea calitétii si reducerea costurilor;

¢) asigurarea conditiilor necesare cresterii, exploatérii si a ameliorarii cabalinelor de rasa.

d) asigurarea conditiilor pentru colectionarea, conservarea, restaurarea §i expunerea, in
scopul cunoasterii, educarii si recredrii, a bunurilor culturale mobile, de importantd tehnica si
stiintificd, specifice activitétilor Romsilva;

e) aprovizionarea la timp si in bune conditii, a tuturor locurilor de muncéd, cu materii
prime, materiale, combustibil, energie etc.

f) organizarea rationald a productiei $i a muncii prin stabilirea unei structuri
organizatorice adecvate fiecarei unitati si subunitati;

g) demersuri cdtre institutiile competente, pentru adoptarea legislatiei corespunzitoare
unei bune functionari a activitétilor din cadrul regiei;

h) folosirea rationald a fortei de muncd, dimensionarea numdrului de salariati la nivelul
strict necesar realizarii productiei si a lucrarilor programate, organizarea formirii profesionale,
selectionarea, angajarea in munca si promovarea salariatilor, potrivit cerintelor stabilite pentru
fiecare loc de munci, in raport de calitdtile profesionale, modul de implicare si comportare la
locul de munca; aplicarea unor criterii obiective de evaluare periodicd a acestora, conform
procedurilor in vigoare;

i) exercitarea controlului asupra modului de indeplinire a obligatiilor de serviciu, de cétre
salariati;

j) asigurarea valorificérii productiei programate, cu contracte ferme, atét la intern, cat si
pe piata externé;

k) asigurarea fondurilor necesare efectudrii reparatiilor la aparatura, utilajele in functiune,
precum si la cladirile din dotare, inclusiv a locuintelor de interventie si a celor de serviciu;

1) asigurarea cadrului legal corespunzitor, in scopul incheierii de contracte cu terti In
vederea realizirii obiectului de activitate al regiei si incasarii contravalorii serviciilor prestate/
produselor realizate de la beneficiari, in termenele si in conditiile prevdzute in contractele
respective.

m) asigurarea asistentei tehnice a fiecirui loc de muncé, cu personal calificat;

n) introducerea unui sistem informatic si informational adecvat;

0) asigurarea conditiilor pentru efectuarea integrald a concediilor de odihnd potrivit
programirii acestora, conform prevederilor Contractului colectiv de muncé si a procedurilor in
vigoare;

p) asigurarea, cu prioritate, a fondurilor bénesti, necesare acordarii salariilor;

r) acordarea cétre salariati a tuturor drepturilor ce decurg din lege, din contractul colectlv
de munca aplicabil si din contractele individuale de munca; LT




r') nerealizarea sarcinilor de serviciu, in situatii nejustificate, duce la diminuarea
drepturilor salariale, prin micgorarea fondului de salarii, cu posibilitatea recuperarii diminuérilor
de drepturi salariale, prin suplimentarea fondului de salarii, in cazul indeplinirii sarcinilor de
serviciu;

s) informarea trimestriald a salariatilor, cu privire la situatia economica si financiard a
unitatii;

s) consultarea cu organizatia sindicald, sau dupd caz, cu reprezentantii salariatilor in
privinta deciziilor susceptibile sd afecteze substantial drepturile si interesele acestora;
consultarea, precum si informarea prevézutd la lit. s) se face cu respectarea legislatiei in vigoare
si a Contractului colectiv de munci;

t) plata tuturor contributiilor si impozitelor aflate in sarcina sa, precum si retinerea si
virarea contributiilor si impozitelor datorate de salariati, In conditiile legii;

t) eliberarea, la cerere, a documentelor care atestd calitatea de salariat a solicitantului;
eliberarea, la solicitarea salariatului sau a unui fost salariat, a documentelor care atestd activitatea
desfasurata de acesta, durata activitétii, salariul, vechimea in munca, in meserie si in specialitate;

u) asigurarea confidentialitatii datelor cu caracter personal ale salariatilor;

v) luarea masurilor necesare pentru prevenirea, depistarea si combaterea eventualelor
fenomene de coruptie, frauda, nepotism etc.;

X) asigurarea securitdtii si sa@n#tdtii angajatilor, In toate aspectele legate de munca,
conform prevederilor legale ale prezentului Regulament;

z) asigurarea asistentei juridice, in baza unei proceduri aprobatd de conducerea Romsilva
pentru angajatii, care, fard culpd, au suferit prejudicii, vatdmari corporale, agresiuni, prejudicii
financiare gi/sau de imagine in indeplinirea atributiilor de serviciu.

(2) Angajatorul mai are si urmatoarele obligatii:

a) adoptarea de masuri, in conformitate cu actele normative in vigoare, pentru sprijinirea
activitdtii unitdtilor din structura Regie Nationale a Padurilor — Romsilva care, din motive
obiective, traverseaza temporar o situatie financiara dificila.

b) urmadrirea si controlul realizarii programelor anuale, stabilindu-se masurile ce se impun
cu caracter disciplinar, material, civil sau penal, dupi caz;

¢) stabilirea unor norme de munca, astfel incét, acestea s exprime volumul de munca
necesar pentru efectuarea operatiilor sau lucrdrilor de cétre o persoana ce posedd calificarea
corespunzatoare, care lucreaza cu intensitate normald, n conditiile unor procese tehnologice si de
munci determinate; 1n cazurile in care pentru anumite categorii de salariati nu se pot stabili
norme de munci, angajatorul va stabili, prin fisa postului, atributiile ce revin fiecarui salariat.

d) aducerea la cunostinta angajatilor, in timp util, a atributiilor ce revin fieciruia, a
normelor de muncd stabilite, efectuarea instruirii necesare in vederea cunoasterii si Insusirii
acestora, prin fisa postului, care se actualizeaza periodic, in functie de necesitétile activitatii si de
modificérile legislative;

e) asigurarea conditiilor avute in vedere la stabilirea normelor de muncéd, punerea la
dispozitia salariatilor a dotérilor tehnice de care unitatea dispune, a materialelor, documentatiei si
echipamentului de protectie si de lucru, luarea de masuri pentru asigurarea utilizarii depline a
capacitatilor de productie, a folosirii complete si eficiente a timpului de lucru;
activititii unitatilor si subunitatilor din structura regiei, cu prioritate pentru locurile de munca
izolate (locuinte de interventie, mijloace de transport, tehnici de calcul si mijloace de
comunicatie);




g) adoptarea si respectarea instructiunilor pentru functionarea si exploatarea instalatiilor,
masinilor, agregatelor si utilajelor folosite in unitate, instructiunilor tehnice de lucru, normelor de
manipulare, depozitare si folosire a materiilor prime si materialelor, instructiunilor proprii de
protectie a muncii etc, astfel incét sd se apere viata, integritatea corporald si sdnatatea salariatilor,
si sd se asigure conditiile de securitate a muncii;

h) eliberarea de legitimatii de serviciu salariatilor, cu indicarea functiei si a locului de
munca si vizarea anuald a acestora;

i) eliberarea recomandarilor in legéturd cu activitatea profesionala si cu profilul moral al
angajatului, la cererea acestuia;

j) infiintarea registrului general de evidentd a salariatilor si operarea Inregistrérilor
previzute de lege, cu respectarea strictd a modului de completare a acestuia, cat si registrul
general de intrare - iesire a documentelor;

k) plata salariului direct salariatului sau persoanei Imputernicite de cétre acesta sau, in
cazul decesului titularului dreptului, categoriilor de persoane stabilite de lege. Plata salariului se
dovedeste prin semnarea statelor de platd si prin orice alte documente justificative, care
demonstreazi efectuarea platii citre salariatul indreptatit, chiar si In conditiile in care salariatul
consimte virarea acestuia pe card de salarii;

1) despdgubirea salariatului, in situatia in care acesta a suferit un prejudiciu material din
culpa angajatorului, in timpul indeplinirii obligatiilor de serviciu sau in legéturd cu serviciul, in
temeiul normelor si principiilor raspunderii civile contractuale, in cuantumul si modalitatile
stabilite de cétre instanta de judecatd competenta;

m) respectarea prevederilor legale imperative si incompatibilitatilor stabilite de
prevederile legislatiei in vigoare, in ceea ce priveste incheierea, modificarea, executarea, si
incetarea contractului individual de munci;

n) asigurarea conditiilor necesare administrdrii ariilor naturale protejate, in baza
contractelor de administrare incheiate, a legislatiei In vigoare si a planurilor de management
aprobate;

0) asigurarea egalititii de sanse si de tratament intre angajati, femei si bérbati, in cadrul
relatiilor de munca de orice fel.

p) asigurarea, in mod gratuit, a uniformei de serviciu, iar pentru personalul silvic si a
insemnelor distinctive. Valoarea uniformei pentru personalul silvic nu se impoziteaza. In situatia
in care angajatorul nu asigurd uniforma, este obligat sa acorde personalului silvic o indemnizatie
anuald netd la nivelul unui salariu minim brut garantat in platd pentru achizitionarea uniformei.

q) asigurarea pentru personalul silvic care desfisoard activitati de pazd a fondului
forestier, de paza a fondurilor cinegetice/piscicol si/sau de pazd a ariilor naturale protejate,
precum si activititi de control, dotarea cu mijloace de transport si de comunicatii si echipamente
de autoapirare si de protectie specifice, In conditiile legii. Cheltuielile privind dotérile mentionate
mai sus se suportd din bugetul propriu al angajatorului. -Valoarea acestor dotiri nu se
impoziteaza.

r) asigurarea fondurilor necesare pentru incheierea politelor de asigurare de raspundere
profesionala, asigurare de sanitate si asigurare de risc de accidente, pentru personalul silvic.

s) plata contributiilor de asiguréri sociale datorate in cazul conditiilor speciale de munca,
pentru personalul silvic care desfigoard activitati in locuri de muncd incadrate in conditii
speciale, conform legii.

(3) Persoanele care asigurd conducerea regiei, a unitatilor si subunitatilor din structura
acesteia sunt obhgate sd respecte toate celelalte indatoriri ale persoanelor salariate, rezultate dm
actele normative in vigoare. RS




SECTIUNEA a 2-a
Drepturile si obligatiile salariatilor

Art. 60 (1) Salariatii au, in principal, urméatoarele drepturi:

a) dreptul la salarizare, corespunzétoare postului ocupat si muncii depuse;

b) dreptul la repaus zilnic si sdptdmanal;

¢) dreptul la concediu de odihna anual si la concediu férd plati, In conditiile legii;

d) dreptul la egalitate de sanse si de tratament;

e) dreptul la demnitate in munca;

f) dreptul la securitate si sdndtate In muncé;

g) dreptul de acces la formare profesionald;

h) dreptul la informare si consultare;

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

de munci;

j) dreptul la protectie in caz de concediere, conform legii;

k) dreptul la negociere colectiva si individuald, in conditiile legii;

1) dreptul de a participa la actiuni colective, in conditiile legii;

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

n) dreptul de a participa la activitéti sindicale, conform legislatiei in vigoare.

0) alte drepturi prevazute de lege sau de contractul colectiv de munca aplicabil.

(2) Drepturi ale salariatilor care au calitatea de personal silvic, acordate conform O.U.G.
nr. 59/2000 modificatd si completata:

a) in exercitarea atributiilor de serviciu, personalul silvic cu atributii de pazd a fondului
forestier national, a fondului cinegetic national, a fondului piscicol si a ariilor naturale protejate
are statut special, este dotat cu armament de serviciu letal sau neletal, dupd caz, si poate face uz
de armi, in conditiile reglementarilor privind regimul armelor si munitiilor. Statutul special este
conferit de portul de armé, de indatoririle specifice in indeplinirea atributiilor de serviciu si de
riscurile meseriei, care 1i pot afecta integritatea fizica si viata.

b) Salariatii Romsilva care au calitatea de personal silvic si care in timpul sau in legiturd
cu serviciul si-au pierdut total sau partial capacitatea de muncé ca urmare a savarsirii impotriva
lor a unei infractiuni contra vietii, integritétii corporale si s@ndtétii sau ca urmare a unei boli
profesionale beneficiaza de pensie de invaliditate, in conditiile legii si de o gratificatie din partea
angajatorului, egal3 cu de 10 ori salariul brut pe ultima lund de activitate;

¢) personalul silvic beneficiazi de asigurare de raspundere profesionald, de asigurare de
sinitate si asigurare de risc de accidente suportate de angajator pe toatd durata contractului de
munca.

d) in cazul in care personalul silvic este parte in plangeri promovate de terfe persoane in
instante impotriva acestuia, ca urmare a indeplinirii obligatiilor de serviciu, Romsilva 1i va
asigura asistenta juridica si apararea in respectivul proces, pand la pronuntarea solutiei definitive.

e) In situatia in care personalul silvic aflat 1n exercitarea atributiilor de serviciu este supus
amenintirilor, ultrajului, vatimaérii corporale, lovirii sau santajului, unitatea angajatoare este
obligatd sa sesizeze organele de cercetare penala.

Art. 61 (1) Salariatii au, in principal, urmétoarele obligatii:

a) s cunoascd si sa aplice in activitatea pe care o desfdsoard, prevederile legale in
vigoare, regulamentele si procedurile emise de conducerea RNP - Romsilva;




b) si realizeze sarcinile de serviciu ce decurg din fisa postului si din programele de
activitate, normele de muncé, precum si dispozitiile scrise sau verbale ale sefilor ierarhici;

c) si desfasoare, in situatiile si in conditiile stabilite de administratie, pentru buna
functionare a unitdtii, pe duratd determinatid orice fel de activitate, potrivit pregatirii lor
profesionale, fard diminuarea salariului;

d) sé respecte disciplina tehnologica la locul de munci;

e) si respecte programul de lucru, sé foloseasca integral si eficient timpul de munca;

f) in timpul programului de lucru sa nu presteze activititi in favoarea altor persoane;

g) si valideze cartela de acces la intrarea si la iesirea din unitate, astfel Incat si poata fi
evidentiata electronic ora de venire si de plecare; sd semneze condica la venirea la serviciu si la
plecare si sé noteze orele de venire si de plecare;

h) sa asigure utilizarea integrala si eficientd a capacititilor de productie si realizarea
lucrérilor incredintate, in conditiile de calitate stabilite;

i) s respecte ordinea si disciplina la locul de muncé;

j) sd se preocupe pentru perfectionarea continua a pregatirii lor profesionale;

k) sd rdspundd patrimonial, in temeiul normelor si principiilor rdspunderii civile,
contractuale, pentru pagubele materiale produse din vina si in legéturd cu munca lor. Se interzice
desfagurarea oricaror activititi care sd conducd la concurentd neloiald, care se evidentiazd prin
prestarea n interesul siu propriu sau al unui tert a unei activitati care se afld In concuren{d cu cea
prestatd la angajator sau prestarea unei activitdti, in afara sau in timpul programului de serviciu,
in favoarea unui tert care se afla in relatii de concurenta cu angajatorul;

1) sd ia toate masurile pentru prevenirea, limitarea si inldturarea pagubelor la locul de
munca;

m) sd respecte principiile concurentei loiale, prevéazute in legislatia In vigoare; concurenta
neloiald a salariatilor, constatatd si probati, atrage raspunderea acestora, potrivit prevederilor
legale, prevederile contractului colectiv de munci, respectiv ale prezentului regulament;

n) si cunoascd si sd respecte normele de protectia muncii si sd contribuie la
preintdmpinarea si inldturarea oriciror situatii care ar putea pune in primejdie viata, integritatea
corporald sau sinitatea salariatilor si a oamenilor, in general, ori bunurile materiale;

0) si manifeste fidelitate, loialitate si atasament fatd de Regia Nationald a Padurilor —
Romsilva, sd sustind si sd promoveze interesele acesteia, sd combatd orice tendintd sau
manifestare de defdimare si de denigrare a regiei; si nu contribuie la retrocedarea ilegald sau
abuziva a terenurilor din fondul forestier, in procesul de reconstituire a dreptului de proprietate;

p) s nu publice si sd nu participe, in nici un fel, la publicarea in mass-media, pe retelele
de socializare, pagini web (internet) a unor informatii, articole si/sau reportaje vadit neconforme
cu realitatea si/sau defdimatoare la adresa Romsilva, a unitatilor din structura acesteia si/sau a
personalului din cadrul acestora;

q) si dea dovada de cinste, corectitudine si comportament civilizat, s& nu desfdsoare
activitati prin care s urmadreascd obtinerea de foloase necuvenite, sd nu beneficieze de foloase
necuvenite pentru activitatea prestata in cadrul atributiilor de serviciu;

r) si asigure pdstrarea secretelor de fabricatie si a secretelor de serviciu, sd nu scoata si
si nu difuzeze din sistemul informatic si informational al Romsilva date, informatii si documente,
de orice naturi, referitoare la activitatea regiei si a unitéatilor din structura acesteia, fira aprobarea
prealabild a conducerilor unitatilor respective;

s) sa nu se prezinte la serviciu sub influenta alcoolului si/sau a substantelor interzise, sd
nu consume buturi alcoolice si/sau substante interzise in timpul programului de lucru sau in
afara programului de lucru, echipat in uniforma de serviciu, in locuri publice;




s) sa respecte masurile de securitate si sdndtate a muncii, aga cum sunt acestea stabilite
prin prezentul regulament si prin fisa postului;

t) sa anunte angajatorul/seful ierarhic superior situatia de incapacitate temporard de
muncd, in termen de 24 de ore, de la data constatérii acesteia in scris, personal sau printr-un
membru al familiei, i sa prezinte certificatul medical, in termenul previzut de lege.

t) in cazul Imbolnavirii, certificatul medical si fie depus personal, prin reprezentant sau
printr-un membru al familiei, pand cel mai tarziu la data de 5 a lunii urmétoare celei pentru care a
fost acordat concediu medical, zilele lipsd nemotivate fiind consemnate in condica de prezentd si
foaia de pontaj colectiv, cu atragerea rdspunderii pentru eventualele pagube produse in acest
interval; la repetarea abaterii, vor fi dispuse, obligatoriu, sanctiuni disciplinare;

u) si respecte normele de prevenire §i stingere a incendiilor si sd contribuie la
preintdmpinarea si inldturarea oricaror situatii care ar putea pune in primejdie viata, integritatea
corporald, séndtatea unor persoane si integritatea patrimoniului unitatii;

V) sé pastreze ordinea si curatenia la locul de munca;

w) sd nu participe in niciun fel la desfasurarea de activitati cu caracter politic si sd nu-si
manifeste convingerile politice in timpul exercitarii atributiilor de serviciu;

x) personalul silvic si de altd specialitate, care are calitatea de gestionar sau noii angajati
care vor primi gestiune, si constituie garantie si garantie suplimentard, conform legislatiei in
vigoare;

y) sd nu facd aprecieri, fard imputernicire, in legdturd cu litigiile aflate in curs de
solutionare si 1n care regia are calitatea de parte;

z) sd nu acorde asistentd si consultantd, de orice fel, persoanelor fizice sau juridice, in
vederea promoviérii de actiuni in justitie sau de altd naturd impotriva regiei sau reprezentarea in
instanta a unor persoane care se afla in litigiu cu RNP-Romsilva;

aa) persoanele desemnate sd participe la activitati sau dezbateri publice, in calitate
oficiald, trebuie si respecte limitele mandatului de reprezentare, incredintat de conducerea
regiei/unitatii;

bb) sd nu urméreascd, in actiunile de control, obtinerea de foloase sau avantaje in interes
personal ori producerea de prejudicii morale sau materiale altor persoane.

cc) muzeografii, conservatorii, restauratorii §i supraveghetorii de sald sd prezinte
angajament scris conform Anexei 1 la Ordinul ministrului culturii si cultelor nr. 2069/1997
pentru aplicarea prevederilor art. 14 din Legea nr. 22/1969; angajamentul scris este anexi la
contractul individual de munca si face parte integranta din acesta;

(2) Salariatii nu raspund de pagubele provocate de forta majord sau de alte cauze
neprevizute, care nu puteau fi inlaturate si nici de pagubele care se incadreaza in riscul normal al
serviciului sau in riscul profesional; riscul normal al serviciului se acordd in conditiile
prevederilor Legii nr. 53/2003 republicata.

CAPITOLUL VI
CIRCUITUL CORESPONDENTEI IN UNITATE

Art. 62 (1) La nivelul aparatului central al regiei, circuitul corespondentei se realizeaza
in conformitate cu ,,Procedura privind primirea, inregistrarea, rezolutionarea, repartizarea,
circuitul, rezolvarea, redactarea, semnarea, stampilarea si expedierea corespondentei, precum




si constituirea arhivei in cadrul compartimentelor din aparatul central al Regiei Nationale a
Pédurilor — Romsilva”, in vigoare.

(2) La unitétile si subunitatile teritoriale ale RNP-Romsilva, circuitul corespondentei, se
realizeazd in conformitate cu Procedura proprie, adaptatd dupd cea mentionatd la alin. (1) si
aprobatd de cétre Comitetul director al unitétii.

CAPITOLUL VII
SOLUTIONAREA CERERILOR SAU A RECLAMATIILOR INDIVIDUALE ALE
SALARIATILOR

Art. 63 Salariatii se pot adresa, in scris, conducerii regiei sau conducerilor unitétilor RNP
- Romsilva, pentru solutionarea cererilor sau reclamatiilor individuale, In conformitate cu
procedura in vigoare, mentionatd iIn ANEXA nr. 1, parte integrantd a prezentului regulament,
care nu va putea lipsi salariatii de accesul la justitie, dar care va putea elimina sau limita stérile de
tensiune 1n colectiv.

Arxt. 64 Salariatul cdruia i s-a incélcat un drept prevazut de lege, de contractul colectiv ori
individual de munca, respectiv de regulamentul intern se poate adresa instantei judecétoresti.

Art. 65 (1) In vederea solutionirii cererilor sau reclamatiilor individuale ale salariatilor, la
nivelul unitatilor din structura RNP - Romsilva se constituie, prin decizie a conducétorului
unitatii, comisii formate din 3 membri, avind atributii de solutionare a conflictelor prin metoda
alternativa a medierii, care presupune gasirea unei solutii agreate de ambele parti.

(2) Mediatorii nu dau solu‘;ii obligatorii dar pot face recomandéri sau pot sugera solutii,
de solutionare a conflictului, pe cale amlablla precum si cu privire la dezavantajul
nesolutiondrii acestuia.

CAPITOLUL VIl .
REGULI CONCRETE PRIVIND DISCIPLINA MUNCII IN UNITATE

SECTIUNEA 1
Organizarea timpului de munca si de odihna

Art. 66 Timpul de munci reprezintd orice perioada in care salariatul presteazd munca, se
afld la dispozitia angajatorului si indeplineste sarcinile si atributiile sale, conform prevederilor
contractului individual de muncd, Contractului Colectiv de Muncé aplicabil si/sau ale legislatiei
in vigoare. Pentru salariatii angajati cu norma intreagd durata normald a timpului de munca este
de 8 ore pe zi si de 40 ore pe saptdmana.

Art. 67 In cazul tinerilor in vérstd de pana la 18 ani, durata timpului de munci este de 6
ore pe zi si 30 ore pe sdptdmana.

Art. 68 (1) Programul de lucru zilnic, pentru angajatii Romsilva incepe la ora 8,00 si se
termind la ora 16,30, de luni pana joi, de la ora 8,00 la 14,00 in ziua de vineri, cu excep‘ga
angajatilor cu program flexibil si a celor care lucreaza in schimburi. :




(1) Persoanele responsabile cu intretinerea curiteniei in aparatul central al regiei au un
program de lucru zilnic de 8 ore, repartizat in doud schimburi, astfel : schimbul I de la ora 6,00 —
14,00, schimbul II de la ora 14,00 - 22,00.

(2) Angajatorul poate stabili programe individualizate de muncéa care presupun un
mod de organizare flexibil a timpului de munca, impartit in doud perioade: o perioadd fixa in care
personalul se afla simultan la locul de munca si o perioadd variabild, mobild, in care salariatul si
alege orele de sosire si de plecare, cu respectarea timpului de munci zilnic. ...

(3) Pentru personalul silvic de teren (padurari, maistri de vanatoare, maistri de exploatare,
maigtri silvici, padurari/paznici de vénatoare, sefi de districte, brigadieri silvici), rangeri,
personalul din sectiile de crestere a cabalinelor ale DCEAC, pentru salariatii cu atributii de
control, consiglieri juridici si pentru cei cu functii de conducere, programul de lucru este flexibil,
inclusive sdmbata, duminica si sérbatorile legale, dar se va incadra in durata normal a timpului de
muncd prevazuta art. 66;

(4) La inceputul si sfirsitul programului de lucru, salariatii sunt obligati sd semneze in
condica de prezentd si sd treacd orele de sosire si de plecare. Personalul dotat cu condicé de
serviciu in conditiile legii, consemneazd intervalul orar in care isi desfdsoard atributiile de
serviciu. Pe baza acestor evidente se intocmegte foaia colectivd de prezentd (pontaj), care va fi
naintatd in vederea intocmirii statelor de platé a salariilor.

(5) Salariatul care, prin atributiile de serviciu, rdspunde de intocmirea foii colective de
prezentd (pontajului) rdspunde, in conditiile legii, de realitatea si exactitatea datelor consemnate
in aceasta, precum si de depunerea la Compartimentul Resurse Umane a foii colective de
prezentd, pana la sfarsitul lunii curente.

(6) Inscrierile de date neconforme cu realitatea in condica de prezenti, respectiv condica
de serviciu constituie abatere gravi si va fi sanctionatd conform dispozitiilor legale in vigoare.

Art. 69. (1) Compensarea orelor suplimentare se face prin ore libere platite in urméatoarele
60 de zile calendaristice, dupd efectuarea acestora.

(2) In aceste conditii, salariatul beneficiaza de salariul corespunzitor pentru orele prestate
peste programul normal de lucru sau a unui spor in cazul in care compensarea prin ore libere nu
este posibila.

(3) Activititile desfagurate de catre salariati peste programul de lucru, in zilele lucratoare
sau in zilele de repaos si de sirbatori legale nu se compenseazi cu timp liber si nici nu se
platesc, dacé se datoreaza restantelor nejustificate ori indeplinirii necorespunzétoare a sarcinilor
de munci.

Art. 70. (1) Munca prestata intre orele 22,00 — 6,00 este consideratd muncd de noapte.

(2) Durata normald a timpului de lucru, pentru salariatul de noapte, asa cum este acesta
definit prin lege, nu va depédsi o medie de 8 ore pe zi, calculatd pe o perioadd de referin{d de
maximum 3 luni calendaristice, cu respectarea prevederilor legale cu privire la repaosul
sdptdmanal.

(3) Salariatii beneficiaza:

a) fie de program de lucru redus cu o ord, fatd de durata normald a zilei de munca pentru
zilele, in care efectueazi cel putin 3 ore de munca pe noapte, fard ca aceasta sd ducé la scaderea
salariului de bazi;

b) fie de un spor pentru munca prestata in timpul noptii, de 25 % din salariul de baz4, daca
timpul astfel lucrat reprezinti cel putin 3 ore de noapte din timpul normal de lucru.

Art. 71. (1) Timpul de odihnd se acorda sub forma repaosului sédptdmanal, ce se acordd in
doua zile consecutive, de reguld sdmbita si duminica, precum si in cazul sarbatorilor legale,
potrivit legii. e
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(1Y) In situatia in care salariatul nu beneficiazi de repaosul sdptimanal in zilele de
sdmbita gi duminica, acesta va fi acordat in zilele din sdptdmana/perioada imediat urméatoare.

(2) Zilele de sarbétoare legald, in care nu se lucreaza sunt:

- 1 5i 2 ianuarie;

- 24 ianuarie — Ziua Unirii Principatelor Unite

- Vinerea Mare, ultima zi de vineri inaintea Pastelui;

- prima si a doua zi de Pasti;

- 1 mai;

- 1 iunie;

- prima si a doua zi de Rusalii;

- 15 august - Adormirea Maicii Domnului;

- 30 noiembrie — Sfantul Apostol Andrei cel fntai Chemat, Ocrotitorul Romaniei;

- 1 decembrie — Ziua Nationala;

- prima si a doua zi de Créciun (25 si 26 decembrie).

- 2 zile libere, pentru fiecare din cele 3 sarbétori religioase anuale, declarate astfel de
cultele religioase legale, altele decat cele crestin-ortodoxe, pentru persoanele apartinand acestora.

- 0 zi liberd, cu ocazia zilei de nastere

Art. 72 (1) Concediul de odihnd anual se acorda potrivit legislatiei in vigoare, a
contractului colectiv de muncé aplicabil, si a procedurii in vigoare, la nivelul regiei.

(2) Concediul de odihni suplimentar se acordd conform reglementérilor legale in vigoare
si conform contractului colectiv de muncé.

Art. 73 (1) Concediul platit pentru evenimente familiale deosebite se acordd potrivit
contractului colectiv de muncd aplicabil si legislatiei in vigoare, la cererea scrisd a solicitantului,
si nu se include in durata concediului de odihni legal.

(2) Concediul de maternitate pre si postnatal si concediul pentru cresterea copilului in
varsta de pana la 2 ani, sau, in cazul copilului cu handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani,
precum si concediul paternal se acordd in conditiile cerute de lege.

(3) Se poate acorda, de asemenea, la cerere, concediu de adoptiune a copiilor in varstd
de péna la un an, in conditiile prevézute de lege.

Art. 74 Concediul fard platd se acordd, la cererea scrisd a solicitantului, pentru situatiile
previzute in contractul colectiv de muncé aplicabil si in legislatia in vigoare.

Art. 75. Efectuarea concediului de odihna se realizeaza in baza unei programdri colective
sau individuale stabilite de angajator cu consultarea sindicatului sau, dupa caz, a reprezentantilor
salariatilor, pentru programdirile colective, ori cu consultarea salariatului, pentru programdrile
individuale. Programarea concediilor de odihnd se face pana la sfarsitul fiecérui an, pentru anul
calendaristic urmitor si cel mai tirziu pana la sfarsitul lunii ianuarie a anului acordat.

Art. 76 Prevederile prezentului regulament privind organizarea timpului de munca si de
odihnd se completeazd cu prevederile contractului colectiv de muncé aplicabil, precum si cu
prevederile legislatiei in domeniu.

Art. 77 Suspendarea contractului individual de muncd din initiativa salariatului se
dlspune la solicitarea scrisi a acestuia insotitd de actele justificative, in cazurile previzute de lege
si de contractul colectiv de munca aplicabil.




CAPITOLUL IX
ABATERILE DISCIPLINARE SI SANCTIUNILE APLICABILE

Art. 78 (1) Abaterea disciplinard este o faptd in legiturd cu munca si care constd ntr-o
actiune sau inactiune sdvarsitd cu vinovatie de catre salariat, prin care acesta a incélcat normele
legale, regulamentul intern, contractul individual de muncd sau contractul colectiv de munca
aplicabil, fisa postului, procedurile operationale, ordinele si dispozitiile legale, scrise sau verbale,
ale conducétorilor ierarhici.

(2) Disciplina muncii este o conditie indispensabila in fiecare unitate, in vederea asigurarii
desfasurarii activitatii, in conditii de eficienta.

(3) Angajatorul dispune de prerogativa disciplinaré, avand dreptul de a aplica, potrivit
legii, sanctiuni disciplinare salariatilor séi, ori de cte ori constatd cé acestia au s@vérsit o abatere
disciplinara.

Art. 79 (1) Amenzile disciplinare sunt interzise.

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

Art. 80. (1) Constituie abateri disciplinare, cel putin urmatoarele fapte, enumerarea
acestora nefiind limitativa, ci doar exemplificativa:

a) neglijenta repetatd in indeplinirea atributiilor de serviciu; abateri repetate in realizarea
atributiilor si sarcinilor de serviciu;

b) Int4rzierea sistematica in efectuarea lucrarilor sau in realizarea sarcinilor, din motive
imputabile acestuia;

¢) desfdsurarea altor activititi decét cele stabilite prin fisa postului in timpul orelor de
program;

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

e) lipsa nemotivata de la serviciu sau intarzierea repetatd la serviciu;

f) parasirea nejustificata a unitégii in timpul orelor de program, fard ordin de serviciu sau
fard aprobarea sefului ierarhic;

@) refuzul nejustificat al salariatului de a se supune examenelor medicale anuale;

h) prezentarea la serviciu sub influenta alcoolului si/sau sub influenta substantelor
interzise, etc.

i) refuzul nejustificat de a indeplini ordinele si dispozitiile legale, scrise sau verbale, ale
sefului ierarhic, cu exceptia cazului in care acestea sunt abuzive si/sau ilegale;

j) pagube produse fondului forestier;

k) neaplicarea si nerespectarea normelor de sigurantd si séndtate in muncéd, cu consecinte
in asigurarea integritdtii corporale a salariatilor

1) acordarea de asistentd si consultantd, de orice fel, persoanelor fizice sau juridice, in
vederea promovdrii de actiuni in justitie sau de altd naturd mpotriva regiei sau reprezentarea in
instanta a unor terti in timpul orelor de program;

m) manifestirile care aduc atingere onoarei sau probitétii profesionale sau prestigiului
domeniului silviculturii/unitatii, sdvarsite in exercitarea sau in afara exercitarii atributiilor de
serviciu;
interese si interdictii stabilite prin lege;

0) nerespectarea secretului de serviciu sau a confidentialitétii lucrdrilor care au acest
caracter, precum si a altor informatii de aceeasi naturd de care a luat cunostintd in exercitarea
atributiilor de serviciu, cu exceptia celor de interes public, in conditiile legii; :




p) agresivitatea verbald, fizicd, comportamentul abuziv la serviciu;

q) consumul de bauturi alcoolice sau de substante interzise in timpul orelor de program
sau in incinta unitatii;

r) nerespectarea procedurilor operationale;

s) sustragerea de documente, produse si materiale din unitate;

s) nerespectarea atributiilor din fisa postului;

t) hartuire, hartuire psihologica, hartuire sexuala si actele de discriminare;

t) falsificarea de acte privind diversele evenimente;

u) desfasurarea sau permiterea desfdsurarii unor activitati fara echipament individual de
protectie;

v) divulgarea cétre persoane din afara unitétii a unor date privind domeniul de activitate
care nu sunt de interes public sau a unor date cu caracter personal ale unor salariati, fard acordul
acestora.

(2) Constituie, de asemenea, abateri disciplinare si urmatoarele fapte:

a) nerespectarea codului de eticd si de deontologie profesionald;

b) atitudinile nedemne in timpul exercitarii atributiilor de serviciu fatd de colegi,
personalul subordonat, proprietarii terenurilor forestiere, reprezentantii entitétilor prevdzute la art.
2 din OUG 59/2000 privind statutul personalului silvic ori ai altor institutii sau autoritati;

¢) desfisurarea de activititi publice cu caracter politic sau manifestarea convingerilor
politice in timpul exercitarii atributiilor de serviciu;

d) nerespectarea, in mod nejustificat, a dispozitiilor ori deciziilor cu caracter administrativ
dispuse de conducatorul entitatii in care isi desfigoard activitatea ori a altor obligatii cu caracter
administrativ stabilite de lege sau regulamente;

¢) exercitarea atributiilor de serviciu cu rea-credinta sau grava neglijentd.

(3) Angajatii care incalci demnitatea personald a altor angajati prin crearea de medii
degradante, de intimidare, de ostilitate, de umilire sau ofensatoare, prin actiuni de discriminare,
astfel cum sunt definite la art. 4 lit. a) — h) si la art. 11 din Legea nr. 202/2002, privind egalitatea
de sanse si tratament intre femei si bérbati, se sanctioneaza disciplinar conform prevederilor art.
48 alin. (2), lit. a) — g) din OUG nr. 59/2000, privind Statutul personalului silvic, cu modificérile
si completarile ulterioare si/sau prevederilor art. 248 alin. 1 lit. a) — e) din Legea nr. 53/2003 —
Codul muncii, cu modificérile si completarile ulterioare.

Art. 81. Angajatorul poate dispune desfacerea disciplinard a CIM 1n urmétoarele cazuri,
fara a se limita la acestea: 4

a) cand padurarul inregistreazd pagube nejustificate mai mari de 20 mc material lemnos
imputabil la o inspectie sau mai mari de 50 de mc imputabili pe an. Volumele de material lemnos
recuperate la inspectie si cel pentru care se aplica limitarea raspunderii, apreciatd in raport de
dispozitiile legale privind stabilirea modalitatilor de evaluare a pagubelor produse vegetatiei
forestiere din paduri si din afara acestora, nu fac obiectul sanctiunii, iar paguba se recupereaza in
conditiile legii.

b) in cazul unei sentinte judecitoresti rimasd definitivd prin care salariatul a fost
condamnat pentru o faptd savérsita in timpul serviciului sau in legéturd cu serviciul;

¢) abateri repetate in realizarea atributiilor si sarcinilor de serviciu;

d) dupa trei absente consecutive, nemotivate;

e) la constatarea starii de incompatibilitate si a conflictului de interese conform art. 35 din
Contractul Colectiv de Munci in vigoare 1n situatia in care salatiatul nu renunta la calitatea care
genereazd incompatibilitatea;

f) savérsirea repetatd a faptelor prevézute la art. 80 din prezentul Regulament.




Art. 82. (1) Desfasurarea activititii de control privind respectarea de catre salariati a
atributiilor si  sarcinilor profesionale se va efectua cu respectarea procedurilor
operationale/sistem, in strictd conformitate cu mandatul si tematica de control, aprobate de
conducatorul unitatii.

(2) Incheierea actelor de constatare se va efectua conform procedurii in vigoare.

Sectiunea a 2-a

Sanctiuni aplicabile personalului de alta specialitate decit cea silvici

Art. 83 (1) in raport cu gravitatea abaterii disciplinare comise, sanctiunile disciplinare ce
se aplicd sunt:

a) avertismentul scris;

b) retrogradarea din functie, cu acordarea salariului corespunzétor functiei in care s-a
dispus retrogradarea pentru o duratd ce nu poate depési 60 de zile. La retrogradarea din functie,
salariul de baza stabilit pentru salariatul sanctionat va fi la nivelul salariului de bazd
corespunzator limitei minime pentru functia din care a fost retrogradat;

¢) reducerea salariului de bazi pe o duratd de 1 — 3 luni cu 5 — 10%;

d) reducerea salariului de bazi si/sau, dupa caz si a indemnizatiei de conducere pe o
perioadd de 1 — 3 luni cu 5 — 10%;

e) desfacerea disciplinara a contractului individual de munca.

(2) Sanctiunea disciplinara se radiaza de drept, in termen de 6 luni de la aplicare, daca
salariatului nu i se aplici o noud sanctiune disciplinard in acest termen. Radierea sanctiunilor
disciplinare se constatd prin decizie a angajatorului, emisa in forma scrisa.

Sectiunea a 3-a

Sanctiuni aplicabile personalului silvic

Art. 84. (1) Personalul silvic raspunde disciplinar pentru incélcarea prevederilor legale,
regulamentului intern, contractului individual de munca sau contractului colectiv de muncd
aplicabil, ordinelor si dispozitiilor legale ale conducétorului ierarhic, precum si pentru
nerespectarea Codului de eticd si deontologie profesionald al personalului silvic.

(2) in raport cu gravitatea abaterii disciplinare, conform Statutului personalului silvic,
sanctiunile disciplinare ce se aplica sunt:

a) mustrare;

b) avertisment scris;

¢) reducerea salariului de baza pe durata de 1 — 3 luni, cu 5 — 10%;

d) reducerea salariului de bazi si/sau, dupd caz, a indemnizatiei de conducere, pe o
perioadd de 1 — 3 luni, cu 5 — 10%;

e) prelungirea cu 1 — 3 ani a duratei de acordare a unei gradatii sau de promovare in grad
profesional;




f) retrogradarea din functie, in cazul functiilor de conducere, cu acordarea salariului
corespunzitor functiei in care s-a dispus retrogradarea, pentru o durati ce nu poate depasi 60 de
zile;

g) desfacerea disciplinard a contractului individual de munca.

(3) Constatarea abaterilor disciplinare se face de seful ierarhic sau de personalul cu
atributii de control al activititii pe care o desfigoard personalul silvic angajat cu contract
individual de muncd, pe linie de serviciu; prezentarea fiecirui caz constatat va contine toate
datele necesare in vederea luarii unei decizii obiective. Stabilirea sanctiunii se va face numai in
urma cercetérii si analizarii imprejurdrilor In care s-a comis abaterea disciplinara si a audierii
salariatului in cauza.

CAPITOLUL X
Reguli referitoare la procedura diciplinara
Sectiunea 1

Dispozitii generale

Art. 85 (1) Mustrarea consti intr-o prevenire a salariatului prin care i se pune in vedere
faptul c&, in cazul savérsirii de noi abateri, 1i va fi aplicatd o altd sanctiune, mai aspra.

(2) Sanctiunea mentionati la alin. (1), se aplicd salariatului care a sdvérsit o faptd care nu
a produs prejudicii grave sau care ar fi putut aduce prejudicii unitatii.

Art. 86 (1) Avertismentul scris consté, intr-o prevenire, in scris, a salariatului, prin care
i se pune in vedere faptul cé, in cazul savarsirii de noi abateri, 1i va fi aplicatd o altd sanctiune,
mai aspra.

(2) Sanctiunea se aplicd salariatului care a savérsit o faptd care nu a produs prejudicii
grave unitatii.

Art. 87 Reducerea salariului de baza sau, dupa caz, si a indemnizatiei de conducere
pe o perioadd de 1-3 luni, se aplicd de cétre angajator, pentru savarsirea de citre un salariat a
unor abateri grave, pentru repetarea unor abateri sau pentru sanctiuni repetate ale salariatului.

Art. 88. Prelungirea cu 1-3 ani a duratei de acordare a unei gradatii sau de
promovare in grad se aplicd personalului silvic §i reprezinti o sanctiune aplicatd de cétre
angajator salariatului care in gospodarirea fondului forestier si aplicarea legislatiei silvice
inregistreaza mari deficiente sau incilcéri ale legislatiei.

Art. 89 Retrogradarea din functie reprezintd sanctiunea aplicatd de céitre angajator
salariatului investit cu o functie de conducere.

Art. 90 Desfacerea disciplinari a contractului individual de muncéd reprezinti
sanctiunea maximi ce poate fi aplicatd de cétre angajator, atdt pentru savarsirea unei singure
abateri, deosebit de grave, cét si pentru incilcarea repetata de cétre salariat a obligatiilor de naturd
a perturba grav ordinea si activitatea unitétii, pentru care a fost sanctionat anterior.

Art. 91 (1) Sanctiunile disciplinare se aplica potrivit unor reguli care garanteazi stabilirea
exactd a faptelor, precum si dreptul la apdrare al angajatilor in cauzd, in vederea evitarii
sanctiondrilor injuste. e




(2) Nicio sanctiune nu poate fi dispusd mai Inainte de efectuarea unei cercetdri
disciplinare prealabile.

(3) In acest sens, pentru personalul de alta specialitate decat silvica, la nivelul centralei
regiei si al unitétilor sale teritoriale, se constituie si functioneaza prin decizie a directorului
general al RNP-Romsilva/directorului directiei silvice, comisii de disciplind, formate din 3-5
persoane, apartinand acestor categorii de salariati, conform Regulamentului de organizare si
functionare a comisiilor de disciplind, aprobat de cétre Consiliul de Administratie al regiei.

(4) Pentru personalul silvic se constituie si functioneaza consiliile de disciplind conform
legislatiei in vigoare.

(5) In cazul in care se dovedeste ci persoana cercetati este vinovati de sivArsirea
abaterilor disciplinare, procedura disciplinara se finalizeazi prin emiterea deciziei de sanctionare,
conform legii.

(6) Pentru aceeasi abatere disciplinard se poate aplica numai o singurd sanctiune.

Art. 92 Etapele sanctiondrii disciplinare sunt:

a) sesizarea organului competent in a aplica sanctiunea, in legdturd cu sdvarsirea unei
abateri disciplinare;

b) efectuarea cercetdrii disciplinare prealabile si dacd este cazul, constatarea sdvarsirii
abaterii disciplinare;

¢) emiterea deciziei de sanctionare;

d) comunicarea deciziei de sanctionare.

Art. 93 Sesizarea cu privire la sdvarsirea abaterii, poate fi ficuta de:

a) seful ierarhic superior al salariatului care a s@vérsit abaterea disciplinard;

b) un organism de control din unitate sau din afara acesteia;

¢) prin autosesizare, atunci cdnd chiar persoana abilitatd sd aplice sanctiunea (de regula
conducerea unititii) afld in mod direct de faptul ci s-a s@vérsit o abatere disciplinaré;

d) orice altd persoani care, avind cunostinta despre sévarsirea abaterii, sesizeaza despre
aceasta conducerea unitétii;

e) orice persoand, care se considerd vitamatd, prin fapta salariatului.

SECTIUNEA a 2-a

Reguli aplicabile personalului de altii specialitate decit cea silvica

Art. 94 (1) Sefii unititilor/subunitétilor regie, sefii de departament, de directie sefii
serviciilor, birourilor si compartimentelor din cadrul regiei vor aduce la cunostinta conducerii
regiei/unititii, prin raport scris, orice abatere disciplinaréd a persoanelor din subordine sau despre
care au luat cunostinta, raportul intocmit In acest sens fiind inregistrat la registratura
regiei/unitétii.

(2) In raport va fi trecuts, in mod obligatoriu, si propunerea de sanctionare.

(3) Conducerea regiei/unititii, sesizatd, in conditiile prevazute la alin. (1) va dispune
efectuarea cercetdrii disciplinare.

(4) In cazul in care angajatorul este sesizat sau se autosesizeazi cu privire la sivarsirea
unei abateri disciplinare de cétre un salariat subordonat, acesta va dispune, imediat efectuarea
cercetarii disciplinare, de cétre o comisie numitd in acest sens. e




Art. 95 (1) in vederea desfasuririi cercetirii disciplinare prealabile, salariatul va fi
convocat, in scris, la audieri, de presedintele comisiei de disciplind, precizdndu-se obiectul, data,
ora si locul intrevederii.

(2) Convocarea salariatului, pentru audiere se realizeaza:

a) prin condica de expeditie a unitatii, mentiondndu-se natura actului Inmaénat, data cénd a
fost inménat, precum si faptul primirii sub semnéturd, sau a refuzului de a semna de primire.
Toate aceste date vor fi certificate prin semnéturd in condica de expeditie, de cétre persoana care
a Tnmanat convocarea;

b) prin inménarea notei de convocare direct salariatului, acesta semnand de primire pe
copia notei de convocare, copie care va raimane la persoana care a realizat convocarea;

¢) prin scrisoare recomandaté, cu confirmare de primire si valoare declaratd, in cazul in
care salariatul care a savarsit abaterea disciplinard lipseste de la locul de munci;

d) prin mail pus la dispozitie de angajator angajatului sau prin mailul pe care angajatul I-a
comunicat angajatorului.

(3) Neprezentarea salariatului la convocarea scrisd facutd in conditiile alin. 1, fard motiv
obiectiv da dreptul angajatorului si dispund sanctionarea acestuia, fard efectuarea cercetrii
disciplinare prealabile.

(4) In toate cazurile, in cadrul cercetirii abaterii disciplinare este obligatorie audierea
salariatului presupus a fi vinovat, consemnarea si verificarea sustinerilor acestuia, in apdérare.
Salariatul va putea fi audiat de mai multe ori, in masura in care aceastd situatie rezultd ca fiind
necesard, din evolutia cercetérii.

(5) In cursul cercetirii disciplinare prealabile, salariatul are dreptul si formuleze si si
sustind toate apardrile in favoarea sa si sa ofere comisiei de cercetare disciplinard prealabild toate
probele si motivatiile pe care le considerd necesare, precum si dreptul de a fi asistat, la cererea
sa, de citre un consultant extern specializat in legislatia muncii sau de catre un reprezentant al
organizatiei sindicale al carui membru este.

(6) In cazul in care salariatul refuzi sa se apere in acest mod, dupi indeplinirea procedurii
mentionate anterior, se va incheia un proces-verbal, din care sa rezulte clar, refuzul de a se apéra,
al salariatului presupus a fi vinovat.

Art. 96 (1) Modul de desfasurare a cercetirii disciplinare, precum si rezultatele acesteia,
se consemneazi intr-un proces verbal. Procesul verbal va cuprinde si motivele pentru care nu pot
fi retinute/pentru care au fost inléturate apérarile formulate de cétre salariat.

(2) Dupa efectuarea cercetirii prealabile, comisia va Intocmi un raport sau, dupa caz, o
hotarare, care va cuprinde si sanctiunea propusa a fi aplicatd. Documentul intocmit va fi Inaintat
conducerii regiei/unitiii/subunitatii in vederea aplicérii sanctiunii disciplinare

(3) In functie de rezultatul procedurii cercetarii disciplinare si de gravitatea faptei, comisia
poate mentine sanctiunea propusd de persoana/organul de control care sesizeazd abaterea
disciplinara sau poate propune conducerii o altd sanctiune.

(4) Angajatorul stabileste sanctiunea disciplinard aplicabild, n raport cu gravitatea
abaterii disciplinare sdvarsite de cétre salariat avandu-se in vedere urméatoarele:

a) imprejurérile in care a fost sdvarsitd fapta;

b) gradul de vinovitie a salariatului;

¢) consecintele abaterii disciplinare;

d) comportarea generald n serviciu, a salariatului;

e) eventualele sanctiuni disciplinare anterioare, aplicate salariatului.

Art. 97 (1) Sanctiunea se stabileste de catre conducerea unitdtii
hotararii/raportului intocmit de comisie in urma cercetarii disciplinare prealabile.




(2) Dupa incheierea cercetirii disciplinare si stabilirea de cétre conducere a sanctiunii ce
se va aplica salariatului in cauza, se va emite decizia de sanctionare. in vederea vizarii deciziilor
de sanctionare din punct de vedere juridic, acestea vor fi prezentate serviciului/compartimentului
juridic al regiei/unitdtii de citre serviciul/compartimentul resurse umane in timp util, inainte ca
fapta sa se prescrie.

Art. 98 (1) Sanctiunea se poate dispune in termen de 30 de zile calendaristice de la data
ludrii la cunostintd despre sdvarsirea abaterii disciplinare, dar nu mai tarziu de 6 luni de la data
savarsirii faptei.

(2) Emiterea deciziei de sanctionare se face in forma scrisd in termen de 30 de zile
calendaristice de la data inregistrarii raportului final al cercetdrii disciplinare prealabile la
registratura unitatii (Decizia ICCJ nr. 16/12.11.2012).

Art. 99. (1) In decizie se cuprind in mod obligatoriu:

a) descrierea faptei care constituie abatere disciplinard;

b) precizarea prevederilor, din regulamentul intern, fisa postului, CCM aplicabil, din
actele normative si normele in vigoare, care au fost incélcate de cétre salariat;

c) motivele pentru care au fost Inldturate apardrile formulate de cétre salariat, in timpul
cercetiirii disciplinare prealabile sau motivele pentru care, urmare a neprezentirii salariatului in
mod nejustificat la convocarea facutd in vederea efectudrii cercetdrii prealabile, nu a fost
efectuatd cercetarea;

d) temeiul de drept, in baza céruia, sanctiunea disciplinard se aplica;

e) termenul in care sanctiunea poate fi contestata;

f) instanta competenta, la care sanctiunea poate fi contestata.

(2) Decizia de sanctionare se comunicd salariatului, in termen de cel mult 5 zile
calendaristice de la data emiterii si produce efecte de la data comunicarii.

(3) Decizia de sanctionare poate fi contestatd de salariat, la instantele judecatoresti
competente, in termen de 30 de zile calendaristice de la data comunicarii, respectiv la tribunalul
in a cérei razi teritoriald reclamantul are domiciliul sau resedinta, sectia conflicte de munca si
asigurari sociale.

Art. 100 Comunicarea deciziei de sanctionare se poate face:

a) personal, in situatia in care dispozitia de sanctionare este inmanatd direct salariatului
sanctionat, caz in care, pe formularul ce riméne la unitate se va mentiona data la care s-a facut
comunicarea, formularul fiind semnat de citre salariatul sanctionat, cu mentiunea ca a primit un
exemplar;

b) prin scrisoare recomandati si valoare declaratd, cu confirmare de primire la domiciliul
sau la resedinta comunicati de salariat;

c) prin e-mail pus la dispozitia angajatului de citre Romsilva si/sau pus la dispozitia
Romsilva de citre angajat.

Art. 101 Prezentele dispozitii se completeazid cu prevederile Codului muncii §i cu
celelalte dispozitii legale in vigoare, precum si cu Regulamentul de organizare si functionare a
comisiilor de disciplinid din cadrul RNP-Romsilva, aprobat de cétre Consiliul de Administratie al
RNP-Romsilva, in vigoare. :
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SECTIUNEA a 3-a

Reguli aplicabile personalului silvic

Art. 102 (1) Pentru personalul silvic angajat cu contract individual de muncd analizarea
faptei/faptelor si aplicarea sanctiunii se va face numai in urma cercetarii prealabile si analizirii
imprejurarilor in care s-a sdvérsit abaterea disciplinaré si a audierii persoanei in cauzi.

(2) In cazul abaterilor pentru care organele constatatoare propun sanctiunile previzute la
art. 84 alin. (2) lit. a)-d) analizarea faptei/faptelor si aplicarea sanctiunii se fac de conducétorul
entitatii la care este angajata persoana in cauza.

(3) Abaterile disciplinare pentru care se propun sanctiunile mentionate la art. 84 alin. (2)
lit. €)-g) se analizeaza de consiliul de disciplind, constituit conform prevederilor legale.

(4) Procedura cercetdrii administrative constd in audierea persoanei care a formulat
sesizarea si a persoanei a cérei faptd a fost sesizaté ca abatere disciplinard, a altor persoane care
pot oferi informatii cu privire la solutionarea cazului, administrarea probelor propuse de parti,
precum si, dacé este cazul, a celor solicitate de consiliul de disciplind, si dezbaterea cazului.

(5) La individualizarea sanctiunii disciplinare se va tine seama de cauzele si gravitatea
abaterii disciplinare, imprejurdrile in care aceasta a fost sdvarsitd, gradul de vinovitie si
consecintele abaterii, marimea prejudiciului creat, comportarea generald in timpul serviciului a
celui in cauza, precum si de existenta in antecedentele acestuia, a altor sanctiuni disciplinare, care
nu au fost radiate in conditiile previdzute de lege.

(6) Sanctiunea se poate dispune in termen de 30 de zile calendaristice de la data ludrii la
cunostintd despre savarsirea abaterii disciplinare, dar nu mai tarziu de 6 luni de la data sdvérsirii
faptei iar emiterea deciziei de sanctionare se face in forma scrisd in termen de 30 de zile
calendaristice de la data inregistrarii raportului final al cercetdrii disciplinare prealabile la
registratura unitatii (Decizia ICCJ nr. 16/12.11.2012).

Art. 103 Dispozitiile art. 99-100 se aplicd in mod corespunzitor si personalului silvic.

CAPITOLUL XI

Modalitatile de aplicare a altor dispozitii legale sau contractuale specifice

Art. 104. Personalului silvic din cadrul Regiei Nationale a Padurilor — Romsilva i se
aplicd in completarea Statutului personalului silvic, a prezentului regulament si a contractului
colectiv de munci aplicabil, dispozitiile Codului muncii referitoare la principiile generale, la
incheierea, executarea, modificarea, suspendarea si incetarea contractului individual de muncs, la
timpul de munca si de odihn, salarizarea, formarea profesionald, dialogul social, contractele
colective de munca, conflictele de munci, inspectia muncii, la raspunderea juridicd si la
jurisdictia muncii.

Art. 105 Rispunderea civild a personalului silvic si a celorlalte categorii de personal se
angajeazi:

a) pentru pagubele produse cu vinovitie, patrimoniului unitatii in care este angaj at
b) pentru nerestituirea sumelor ce i s-au acordat necuvenit; T
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¢) pentru daunele plitite de cétre angajator, 1n calitate de comitent, unor terte persoane, in
temetul unei hotarari judecdtoresti definitive;

d) pentru pagubele produse pe suprafetele de fond forestier sau in terenurile din afara
fondului forestier pe care le are in paza.

Art. 106. Raspunderea salariatilor pentru infractiunile sévarsite in timpul serviciului sau in
legatura cu atributiile de serviciu, se angajeaza potrivit legii penale.

CAPITOLUL XII

Evaluarea profesionala a salariatilor

Art. 107. Evaluarea performantelor profesionale ale salariatilor se realizeazd periodic,
anual, intermediar precum si in alte situatii, in conformitate cu Procedura 1n vigoare, aprobatd de
conducerea executiva a regiei, prezentatd in Anexa nr. 2, care face parte integrantd din prezentul
regulament.

Art. 108 (1) Pentru echipele manageriale de la nivelul unitétilor teritoriale ale Romsilva,
conducerea regiei aproba, obiectivele si criteriile de performanta, pentru anul in curs, functie de
care se realizeazi evaluarea performantelor profesionale i manageriale.

(2) Comitetele directoare de la nivelul unitétilor teritoriale cu/férd personalitate juridica
stabilesc, in mod similar, obiectivele si criteriile de performanti pentru echipele manageriale de
la subunitati si pentru personalul cu functii de conducere din cadrul structurii unitétii respective.

CAPITOLUL XIII

Dispozitii finale

Art. 109 (1) Prezentul Regulament intern se aduce la cunostintd salariatilor de cétre
angajator, in termen de 30 de zile calendaristice de la aprobarea sa, prin incheierea unui
proces-verbal semnat de citre toti salariatii, care reprezintd dovada cé acestia au luat cunostinta
de continutul/prevederile acestuia, fie prin comunicarea acestuia pe adresele de e-mail ale
salariatilor.

(2) Dovada comunicdrii prezentului Regulament intern, respectiv procesul-verbal
mentionat la alin. (1), in original, sau confirmarea transmiterii acestuia pe adresele de e-mail ale
salariatilor va fi arhivata de serviciul/compartimentul resurse umane al regiei/unitatilor teritoriale,
iar o copie va fi pastratd la subunitati.

(3) Regulamentul intern se multiplicd si se repartizeaza astfel: cate un exemplar pentru
fiecare compartiment organizat distinct in centrala unitafii si al fiecirei subunitéti, respectiv in
centrala regiei, in conformitate cu organigrama aprobati de conducerea RNP - Romsilva.

(4) Regulamentul intern va fi afisat la sediul angajatorului.

(5) Persoanele nou angajate sau persoanele detagate la RNP - Romsilva de la un alt
angajator vor fi informate in momentul inceperii activitétii de continutul Regulamentului intern.

(6) Regulamentul intern isi produce efectele fatd de salariati din momentul Incunostintarii
acestora. S ke




Art. 110. Orice modificare ce intervine in continutul Regulamentului intern, in baza
modificarilor prevederilor legale sau la initiativa angajatorului, derulati in limita prevederilor
legale este supusd procedurilor de informare stabilite in concret, la articolele de mai sus.

Art. 111. (1) Orice salariat interesat poate sesiza angajatorul cu privire la incélcarea unui
drept al siu prevazut in regulamentul intern, in mésura in care face dovada acestei incalcéri.

(2) Controlul legalitatii dispozitiilor cuprinse in regulamentul intern este de competenta
instantelor judecdtoresti, care pot fi sesizate in termen de 30 de zile de la data comunicérii de
catre angajator a modului de solutionare a sesizérii formulate potrivit alin. (1).

Art. 112. Prezentul Regulament intern a fost modificat astdzi, 27.01.2021, in sedinfa
Consiliului de Administratie al Regiei Nationale a Padurilor — Romsilva nr. 01/27.01 2021 i




ANEXA NR. 1

PROCEDURA
privind primirea, inregistrarea si evidenta solutiondrii petitiilor,
reclamatiilor si sesizarilor, In conformitate cu legea nr. 544/2001 privind liberul acces la
informatiile de interes public si cu Ordonanta nr. 27/2002 privind reglementarea activititii de
solutionare a acestora

OBIECT

Procedura isi propune asigurarea unui mod unitar de desfasurare a acestei activitéti cu
publicul, la nivelul centralei regiei si a unitétilor teritoriale ale acesteia, in conditiile prevazute de
legislatia in vigoare.

PASII DE URMAT

1. Pentru asigurarea accesului oricarei persoane fizice sau juridice, la informatiile de
interes public, in temeiul legii nr.544/2001, la nivelul centralei RNP-Romsilva si al unitétilor sale
teritoriale, functioneaza compartimente specializate, in cadrul cérora este desemnatd o persoana,
cu atributii in acest domeniu.

2. Regia si unitatile sale teritoriale sunt obligate conform legii sa asigure persoanelor
fizice sau juridice, la cererea acestora, informatiile de interes public solicitate in scris sau verbal.

3. Orice petitie, sesizare, reclamatie sau interpelare, care se primeste, inclusiv electronic,
la nivelul conducerii institutiei, se inregistreazd in evidenta compartimentului, “registraturd
generald”.

4. Dupd rezolutionarea de cdtre conducerea unitdtii, corespondenta specificd biroului
relatii cu publicul (petitii, reclamatii, sesiziri, precum si interpeldri) este predatd, pe bazd de
semnaturd, persoanei desemnate cu atributii In domeniu, care asigurd, operarea corespunzitoare,
in registrul de intrare-iesire pentru petitii, sesizari, reclamatii si interpeldri, registru péastrat la
compartimentul de specialitate, aplicindu-se obligatoriu stampila dreptunghiulara, cu data si
numadrul de inregistrare, la compartimentul relatii cu publicul.

5. In functie de rezolutia conducerii, pentru rezolvarea temeinica si legala a acestora, prin
compartimentul de relatii cu publicul, materialul se transmite in mod operativ, cu adresd de
inaintare (model anexat), catre compartimentul care detine informatiile necesare formuldrii
raspunsului sau care, potrivit atributiilor si competentelor, poate efectua actiuni de control sau de
verificare a aspectelor sesizate de citre petenti.

6. Repartizarea petitiilor, reclamatiilor, sesizarilor precum si a interpeldrilor parlamentare,
in vederea solutiondrii lor de catre personalul de specialitate, se va face de citre seful
compartimentului ciruia i s-a trimis petitia, de catre compartimentul de “relatii cu publicul”.
Semnarea rispunsului se va face numai de citre seful compartimentului la nivelul ciruia a fost
solutionatd petitia.

7. Documentele adresate eronat institutiei, se inregistreazd de indatd si se transmit, prin
compartimentul de specialitate cu adresa, celor competenti pentru rezolvare, dacd acest lucru se
poate cunoaste, ori se comunica emitentului despre gresita adresare, dupa caz.

8. In cazul in care, intr-un document nu se mentioneazd adresa emitentului, respectiv a
petitionarului, se pastreazi plicul postal, care se anexeazd documentului, si se claseazi, conform
normelor in vigoare. ; ;S




9. Petitiile anonime sau cele in care nu sunt trecute datele de identificare ale
petitionarului, nu se iau in considerare si vor fi clasate potrivit reglementérilor legale in vigoare.

10. Documentele care se referd, in mod repetitiv, la aceeasi problemd, se conexeazd la
primul document finregistrat. in dreptul fiecirui document conexat se trece, in rubrica
corespunzatoare, numarul de inregistrare al documentului la care se face conexarea.

11. Daca dupd trimiterea raspunsului se primeste o noud petitie cu acelasi continut,
aceasta se claseazé la numérul initial, faicAndu-se mentiune despre faptul ca s-a rdspuns.

12. Se va avea in vedere ca, solicitarea in scris a informatiilor de interes public sa
cuprinda urmaitoarele elemente:
a) autoritatea sau institutia publica cdreia i se adreseazd cererea;
b) informatia solicitatd, astfel incit s permitd autoritétii sau institutiei publice identificarea
informatiei de interes public;
¢) numele, prenumele si semnatura solicitantului, precum si adresa la care se solicitd primirea
réspunsului.

13. Unitatile silvice, respectiv centrala regiei, au obligatia sd rdspundd iIn scris,
solicitarilor de informatii de interes public, in termen de 10 zile sau, dupé caz, in cel mult 30 de
zile de la inregistrarea solicitérii, in functie de dificultatea, complexitatea, volumul lucrérilor
documentare si de urgenta solicitdrii. In cazul in care durata necesard pentru identificarea si
difuzarea informatiei solicitate depdseste 10 zile, rdspunsul va fi comunicat solicitantului in
maximum 30 de zile, cu conditia instiintdrii acestuia, in scris, despre acest fapt, in termen de 10
zile.

14. In situatia in care aspectele sesizate prin petitie necesitd o cercetare mai amanuntita,
care necesitd mai mult timp, conducatorul autoritatii sau institutiei publice poate prelungi
termenul de 30 zile, cu incéd cel mult 15 zile.

15. Pentru informatiile solicitate verbal, salariatii din cadrul compartimentelor de relatii
publice au obliga;ia sa precizeze conditiile si formele in care are loc accesul la informatiile de
interes public si pot furniza pe loc informatiile solicitate, in médsura in care sunt Tmputerniciti In
acest sens. In caz contrar, persoanele in cauzd vor fi Indrumate cétre persoanele competente sa
ofere rdspuns la informatiile solicitate.

16. Documentele a céror rezolvare necesitd consultarea sau colaborarea mai multor
compartimente, vor fi solutionate prin comunicarea directd ntre acestea, dar in cadrul aceluiasi
termen legal.

17. Corespondenta care nu necesitd raspuns, se claseazd la dosar, pe baza rezolufiei,
mentioniandu-se acest lucru in registrul de intréri-iesiri al B.R.P.

18. Dupa expedierea raspunsului, catre cei interesati, o copie a documentului expediat se
remite compartimentului care se ocupa de relatiile cu publicul, care 1l opereazi in registrul de
intrare-iesire, 1l indosariaza si 1l péstreaza, pentru clasarea intregii lucrari.

19. Personalul de la compartimentul de relatii cu publicul este imputernicit sé exercite
controlul privind respectarea prevederilor prezentei proceduri.

20. Semestrial, persoana care are atributii de gestionare a relatiilor cu publicul, in
conformitate cu prevederile legii nr.544/2001 privind liberul acces la informatiile de interes
public si a Ordonantei nr.27/2002 privind reglementarea activitatii de solutionare a petitiilor, va
intocmi si sustine in sedinta Consiliul de Administratie al RNP-Romsilva, respectiv a
Comitetului director al unitatilor teritoriale din structura RNP-Romsilva, un Raport privind
solutionarea petitiilor, accesul la informatiile de interes public, audientele, rdspunsurile la
intrebdrile si interpeldrile adresate de cétre deputati si senatori, precum si activitatea de audzenje
la conducerea unitatii.




Anexa nr. 2

PROCEDURA
privind managementul performantei si competentei pentru personalul angajat in cadrul
Regiei Nationale a Padurilor-Romsilva

CONTINUTUL PROCEDURII
F-PO-02.01

1.0.  Scopul

Evaluarea performantelor individuale are ca scop aprecierea obiectivd a activitatii
personalului angajat prin compararea gradului de indeplinire a obiectivelor de performantd
individuala si criteriilor de evaluare stabilite.

Procedura prezintdi modul de realizare a procesului de stabilire a obiectivelor de
performantd, de evaluare periodica si intermediard a performantelor profesionale individuale, de
evaluare a competentelor si de dezvoltare a angajatilor cu functii de conducere si de executie din
structurile Regiei Nationale a Padurilor-Romsilva asa cum sunt ele definite in H.G. nr.229/2009
privind reorganizarea R.N.P-Romsilva si aprobarea regulamentului de organizare si functionare.

2.0. Domeniul de aplicare

Procedura se utilizeazd in vederea stabilirii obiectivelor anuale de performantd pentru
angajati, a evaludrilor periodice si intermediare, anuale si/sau trimestriale/semestriale pentru a
aprecia masura in care angajatul reuseste sa Indeplineascd obiectivele individuale de performanta
stabilite la inceputul ciclului anual si sé satisfacd cerintele de performanti asociate postului. De
asemenea, poate fi aplicatd in procesele de promovare a angajatilor, transferului, pentru stabilirea
corespunderii sau necorespunderii profesionale a angajatilor pe posturile pe care le ocupd, in
cazul reorganizdrilor, precum si in alte situatii In care se impune evaluarea profesionald a
angajatilor.

Evaluarea performantelor profesionale individuale se realizeaza pentru:

-exprimarea si dimensionarea corecti a obiectivelor,

- masurarea gradului de Indeplinire a obiectivelor,

-determinarea directiilor si modalitatilor de perfectionare profesionald a salariatilor si de
crestere a performantelor;

-micsorarea riscurilor provocate de mentinerea sau promovarea unor persoane
incompetente.
3.0. Documente de referinti
3.1 Procesul de management al performantei si competentei se realizeazd urmérind
cerintele stabilite in legislatia muncii, in Regulamentul intern si in Contractul colectiv de muncd
in vigoare, dupa cum urmeaza:
e actele normative in domeniul muncii: Legea nr. 53/2003 — Codul muncii,
republicatd; Legea nr. 62/2011 a Dialogului social — republicaté;
e normele externe documentate, acceptate de regie, prin autoritatea Directorului
General (pot fi standarde, instructiuni de intretinere a echipamentelor emise de furnizori etc:)-
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e normele si regulamentele interne, aprobate de conducerea regiei (regulament
intern; fisa postului; decizii documentate ale functiilor manageriale; instructiuni de lucru;
proceduri, alte norme aprobate de cétre Directorul General);

e Contractul Colectiv de Munca, in vigoare,

¢ Programul de activitate, strategii pe termen mediu si lung

e Planul de administrare si management aprobat pentru perioada pentru care se
stabilesc obiectivele de performant si criteriile de evaluare a acestora.

e OUG 59/2000 cu modificarile si completarile ulterioare

4.0 Definitii si abrevieri

4.1. Definitii

Unitate de  Structurd -  departament/directie/unitate/subunitate/serviciu/birou/
compartiment

Sef direct - director general/director/sef subunitate/sef de serviciu/birou/compartiment;

Procedurd - prezentare in scris a pagsilor ce trebuie urmati, a metodelor de lucru stabilite si
a regulilor de aplicat necesare indeplinirii atributiilor si sarcinilor, avand in vedere asumarea
responsabilitatilor;

4.2. Abrevieri

RNP-Romsilva - Regia Nationald a Pddurilor-Romsilva.

PS (Procedurd de sistem) - procedurd care descrie o activitate sau un proces care se
desfasoara la nivelul tuturor compartimentelor din cadrul entitétii;

PO (Procedurd operationald) - procedura care descrie o activitate sau un proces care se
desfisoari la nivelul unuia sau mai multor compartimente din cadrul entitétii.

5.0. Descrierea procedurii

5.1 STABILIREA OBIECTIVELOR:

Obiectivele de performanti individuale ale angajatilor R.N.P-Romsilva trebuie si fie
aliniate directiilor strategice si obiectivelor generale asa cum sunt ele descrise in Planul de
Administrare si Management si s corespundd scopului principal si obiectului de activitate al
Regiei Nationale a Pddurilor-Romsilva.

Pentru a asigura o cit mai buna reflectare in rezultatele RNP-Romsilva a prioritétilor din
Planul de Administrare si Management, se vor formula, anual: obiective de performanta
individuale.

« Obiectivele de performantd individuald trebuie si fie aliniate cu obiectivele
Departamentului/Directiei/Unitatii/Subunitatii/Serviciului/Biroului/Compartimentului  in
care 1si desfisoard activitatea angajatul si prin acestea, cu scopul principal al regiei si
strategia de realizare a acestuia.

» Obiectivele se aproba anual si pot fi revizuite prin exceptie, in situatii bine justificate, pe
parcursul anului financiar.

Obiectivele trebuie sa includa urmitoarele elemente:
Descrierea Obiectivului (Ce urmeaza sé se realizeze)
Criterii de Mdsurd (Cum stabilim c# s-a realizat)
Termenul (Cénd trebuie finalizat?) P




Obiectivul trebuie si fie:
S - specific;
M - masurabil;
A - actionabil/ accesibil;
R - relevant;
T - incadrat in timp/termen

5.1.1. Obiectivele individuale
Trebuie si fie:
* Aliniate cu obiectivele departamentale/ale directiilor/unitétilor/subunitatilor si cu
activitatea specifica descrisa in fisa postului
* Aprobate de citre seful direct si revizuite prin exceptie, pe parcursul anului
Obiectivele de performantd individuale nu reprezintd activitdti, ci rezultate concrete,
cuantificabile, ce trebuie obtinute.
Atentie: Nu toate activitiitile desfisurate de o persoani se vor regisi in Obiectivele
de performanta!

5.1.2. Pasii procesului de stabilire a obiectivelor de performanta individuala

Dupa aprobarea Planului de Administrare si Management si a obiectivelor
Departamentului/Directiei/Unitatii silvice/Subunitatii, se parcurg urmaétorii pasi:

1. Definirea Obiectivelor Individuale ale fiecdrui angajat cu functie de conducere

2. Stabilirea si aprobarea obiectivelor de performanta de cétre seful direct

3. Monitorizarea performantei — comunicarea trimestriala a rezultatelor

5.2 CRITERII DE EVALUARE
Evaluarea anuald a activitatii angajatilor cu contract individual de munca se realizeazi pe
baza urmitoarelor criterii:

A. Modul de indeplinire a sarcinilor, indatoririlor si responsabilititilor inscrise in fisa
postului, respectiv a programului aprobat pentru activititile care sunt cuantificabile prin
indicatori care definesc activitatile tehnice, pentru dezvoltare, comerciale si economice

B. Nivelul cunostintelor si deprinderilor specifice, raportat la cerintele postului

C. Aptitudinile personale si respectarea normelor de eticé si deontologie profesionald

D. Aptitudinile organizatorice sau capacititile manageriale (exclusiv pentru personalul care
ocupa functii de conducere)

5.3. EVALUAREA PERFORMANTEI PERSONALULUI RNP-ROMSILVA

5.3.1. Evaluarea performantei personalului RNP-Romsilva

Evaluatul este salariatul care isi desfdsoard activitatea in baza unui contract individual de
muncé cu angajatorul.

Evaluatorul este persoana cu atributii de conducere a structurii in cadrul careia isi
desfdsoara activitatea angajatul evaluat sau, dupé caz, care coordoneazd activitatea respectlvulul
angajat. In sensul celor de mai sus, are calitatea de evaluator: .




a) persoana aflatd 1in functia de conducere care coordoneazd  structura,
serviciul/compartimentul in cadrul céruia 1si desfdsoara activitatea salariatul aflat intr-o functie de
executie sau care coordoneaza activitatea acestuia;

b) persoana aflatd in functia de conducere ierarhic superioard, potrivit structurii
organizatorice a organizatiei, pentru salariatul aflat intr-o functie de conducere.

Activitatea profesionald se apreciazd, de reguld, anual, prin evaluarea performantelor si a
competentelor profesionale individuale. Perioada supusé evaluarii este perioada de timp cuprinsd
intre 1 ianuarie si 31 decembrie din anul in care salariatul si-a desfisurat activitatea si pentru care
se realizeazi evaluarea.

Daci seful ierarhic direct apreciaza ca pentru desfésurarea activitétii conform atributiilor
si sarcinilor stabilite prin fisa postului si indeplinirea obiectivelor individuale de performantd sunt
necesare si evaludri intermediare, poate dispune evaludri trimestriale si/sau semestriale. De
asemenea, poate dispune evaluarea trimestriald/semestriald si in cazul in care la evaluarea anuala
angajatul nu a obtinut cel putin calificativul bine.

Salariatii care exercita, cu caracter temporar, o functie de conducere vor fi evaluati pentru
perioada exercitdrii temporare, pe baza criteriilor de evaluare stabilite pentru functia de
conducere respectiva.

Pot fi supusi evaludrii anuale salariatii care au desfasurat activitate cel putin 6 luni in
cursul perioadei evaluate. Sunt exceptate de la evaluarea anuald, urmatoarele categorii de
salariati:

a) persoanele angajate ca stagiari, pentru care evaluarea se face dupa expirarea perioadei
corespunzatoare stagiului de cel putin 6 luni, dar nu mai mare de 1 an;

b) angajatii al cdror contract individual de munci este suspendat, in conditiile legii, pentru
care evaluarea se face la expirarea unei perioade de cel putin 6 luni de la reluarea activitatii;

c) persoanele angajate care nu au prestat activitate in ultimele 12 luni, fiind in concediu
medical sau in concediu fird platd, acordat potrivit legii, pentru care evaluarea se va face dupd o
perioada cuprinsi intre 6 si 12 luni de la reluarea activitatii.

Instrumentele disponibile:

 Formatele standard pentru Evaluarea Performantei conform prezentei Proceduri
prevazute in anexa

» Definitia calificativelor de performanta

Resursele necesare:
« Rezultatele activititii RNP-Romsilva
Obiectivele de Performanti ale organizatiei
Fisa Postului salariatului evaluat
« Evaluéri anterioare ale performantei insusite de salariat, dupé caz
Rezultatele Evaluarii Competentelor angajatului

* Feedback din surse multiple

Obtinerea de citre seful direct (evaluator) a feedback — ului privind activitatea angajatului
pentru a avea o imagine completa a performantei pentru perioada supusa evaluarii. Feedback-ul
ar trebui si fie colectat de la o larga varietate de persoane cu care angajatul lucreazd in mod
frecvent. Aceasta poate include persoane cu functii de conducere similare, colegii, subordonatii
si, eventual, persoane de contact externe. Este important sd se obtind feedback-ul nu doar despre
ceea ce a realizat angajatul, ci si despre felul in care acesta a atins rezultatul.

*




Completarea Autoevaluirii

Persoana céreia i se evalueazd performanta profesionald completeazd o auto-evaluare,
ludnd 1n considerare rezultatele obtinute, referintele primite si datele concrete care se referd la
obiectivele stabilite.

Stabileste procentul de realizare a fiecdrui obiectiv si calculeaza coeficientul de ponderare
realizat al acestuia tindnd cont de modul de calcul al acestui coeficient si de procentul de
indeplinire a indicatorului de performantd fatd de nivelul stabilit initial (exclusiv pentru functiile
de conducere).

A) PERSONAL CU FUNCTII DE CONDUCERE
5.3.2. CALIFICATIVELE DE PERFORMANTA folosite in evaluarea performantei
profesionale a personalului cu functii de conducere sunt urmitoarele:

INDEPLINESTE SI DEPASESTE CERINTELE — Foarte bine-coeficientul global realizat: >1

= fndeplineste intocmai si constant obiectivele de performanti individuala, depasindu-le
chiar deseori

» Necesitd mai putind supervizare decat e nevoie de obicei pentru atingerea rezultatelor si
realizarea obiectivelor

= Aduce inovatie si 0 noud abordare asupra sarcinilor si atingerea obiectivelor

» Cautid si realizeaza continuu parteneriate cu clientii, profitabile pentru RNP-Romsilva

INDEPLINESTE CU SUCCES CERINTELE — Bine-coeficient global realizat: 0.90-0.99
= fndeplineste intocmai obiectivele de performanti individuala
= Nu necesitd mai mult ajutor gi supervizare decét este normal pentru postul pe care 1l ocupa
= Are performanta satisfacitoare in conditiile unui standard inalt de performanta asteptat

= Demonstreazi responsabilitate fata de obiectivele postului si contributia sa la rezultatele
RNP-Romsilva

INDEPLINESTE UNELE CERINTE — Satisficitor-coeficient global realizat: 0.80-0.89

= Nuindeplineste intocmai obiectivele de performanta individuald

=  Necesitd mai mult ajutor si supervizare decat este normal pentru postul pe care il ocupé;
situatiile cu neajunsuri trebuie monitorizate si documentate

» Acest calificativ NU reprezintd un esec evident in rol ci aratd necesitatea de imbunatatire
a performantei in unele dimensiuni ale postului

NU INDEPLINESTE CERINTELE — Nesatisficiitor-coeficient global realizat: <0.80

= Neajunsurile in activitatea angajatului trebuie monitorizate si documentate. Trebuie luate
masuri corective.

= Angajatorul nu are abilitatea de a atinge un obiectiv sau de a performa intr-o anumitd
pozitie organizatoricé.

PREA DEVREME

Angajatul ocupa functia respectivd de mai putin de 6 luni. Prea devreme sa fie evaluat,
deoarece existd prea putine elemente de luat in considerare sau nerelevante.

Angajatorul poate dispune eliberarea din functie si trecerea pe un post de executie pentru
motive care tin de persoana salariatului, in cazul in care in urma evaluarilor anuale si obligatoriu
trimestriale si/semestriale a performantei acestuia, conform punctului 5.3.5., se constatd ca
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salariatul nu corespunde profesional locului de muncéd in care este incadrat si nu corespunde
cerintelor postului, obtinand calificativul satisfiacator sau nesatisfacator.

Algoritmul de calcul al coeficientului de ponderare pentru fiecare indicator/obiectiv de
performantd stabilit pentru conducerile de la nivelul unitdatilor/subunitdtilor silvice este
urmdtorul:

- Indicatorul Venituri totale: coeficientul de ponderare se calculeazd direct proportional
cu procentul de realizare/nerealizare a indicatorului - in situatia de depdsire a indicatorului
coeficientul de ponderare nu se majoreaza

- Indicatorul Cifra de afaceri: coeficientul de ponderare se calculeazd direct proportional
cu procentul de realizare/nerealizare a indicatorului

- Indicatorul Profit brut: in situatia nerealizdrii integrale a indicatorului ponderea
acestuia va fi ,,0”, iar pentru realizarea si depdsirea indicatorului se va majora ponderea
proportional cu realizirile fard a depasi 0.10.

- Indicatorul fncadrarea in cheltuielile salariale stabilite prin BVC: in situatia
nerealizarii integrale a indicatorului ponderea acestuia va fi ,,0”, iar in caz de economii
coeficientul de ponderare se majoreaza cu 0.01

- Indicatorul Realizarea programului de regenerdri naturale si regenerdri artificiale,
cu promovarea speciilor forestiere caracteristice TNFP (este obligatorie realizarea fiecirei
componente): in situatia nerealizdrii integrale a indicatorului se va acorda “0” iar pentru
realizarea indicatorului se va acorda coeficientul de ponderare calculat direct proportional cu
procentul de realizare a indicatorului.

- Indicatorul Realizarea programului anual de lucrdri de ingrijire a arboretelor tinere:
Coeficientul de ponderare se calculeazd direct proportional cu procentul de realizare a
indicatorului.

- Indicatorul Realizarea valoricd a cel putin 80% din programul anual de investitii din
fondul de accesibilizare: in situatia nerealizirii integrale a indicatorului se va acorda “0” iar
pentru realizarea si dep3sirea indicatorului se va acorda coeficientul de ponderare stabilit.

- Indicatorul Virarea cditre RNP-Romsilva a obligatiilor privind cota regiei,
amenajarea pddurilor §i a cotei pentru cabaline: in situatia nerealizérii integrale a indicatorului
se va acorda ,,0” iar pentru realizarea si depdsirea indicatorului se va acorda coeficientul de
ponderare stabilit.

*Indicatorul 8a se ia in calcul pentru unititile care au cota RNP

- Indicatorul Obligatiile restante citre bugetele publice: in situatia nerealizarii
integrale a indicatorului (inregistrarea de obligatii restante neachitate in termenele legale citre
bugetele publice) se va acorda ,,0”, iar pentru realizarea indicatorului se va acorda coeficientul de
ponderare stabilit. Indicatorul se va considera realizat in situatia in care obligatii cétre bugetele
publice aferente unititilor regiei au fost achitate, ca urmare a solicitdrii acestora, de citre regie.

**indicatorul 8b se ia in calcul pentru unitatile care nu au definitd cota RNP

- Indicatorul Diminuarea cu 10% a soldului facturilor neincasate fati de perioada
similard a anului precedent: coeficientul de ponderare se calculeazd invers proportional cu
procentul de realizare/nerealizare a indicatorului, cu incadrarea in coeficientul de ponderare
stabilit, in situatia de depdsire a indicatorului coeficientul maxim de ponderare ce se poate realiza
este 0,05.

- Incadrarea in numirul mediu de personal stabilit prin BVC: obligatia legald de a se
indeplini 100%; 1in situatia nerealizdrii se penalizeazd direct proportional cu procentul de
nerealizare a indicatorului. i
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- Indicatorul Realizarea a cel putin 80% din programul valoric anual la investitii din
fonduri proprii: coeficientul de ponderare se calculeazd direct proportional cu procentul de
realizare/nerealizare a indicatorului.

- Indicatorul Realizarea programului anual de recoltare a masei lemnoase in procent
de cel putin 90%: coeficientul de ponderare se calculeaza direct proportional cu procentul de
realizare a indicatorului.

- Indicatorul: Venituri din alte produse si servicii decit cele legate de masa
lemnoasi: coeficientul de ponderare se calculeazd direct proportional cu procentul de
realizare/nerealizare a indicatorului

- Indicatorul: Asigurarea necesarului de lemn pentru nevoile populatiei In situatia
nerealizdrii integrale a indicatorului se va acorda ,,0” iar pentru realizarea si depdsirea
indicatorului se va acorda coeficientul de ponderare stabilit.

Precizam ca pentru indicatorii/obiectivele de performantd stabilite pentru personalul cu
functii de conducere de la nivelul unitatilor/subunitatilor silvice care nu se regédsesc definiti in
algoritmul de calcul de mai sus, algoritmul de calcul se va defini si aproba de cétre Comitetul
director al unitatii respective.

Algoritmul de calcul al coeficientului de ponderare pentru fiecare indicator de
performantd stabilit pentru conducerile de la nivelul administratiilor de parc este urmdtorul:

Indicatorul 4. 1. Inventariere, cartare elemente de biodiversitate protejate: se acorda 0,05
puncte dacd s-a realizat inventarierea si/sau cartarea a 100% (sau peste 100%*) din
speciile/habitatele propuse a fi inventariate si/sau cartate in Planul Anual de Lucru (PAL).
Calculul procentului realizat pe indicator se va realiza ca medie aritmeticd a procentelor realizate
pentru activitatile (ex. 1.1.1., 1.1.2., 1.1.3. etc.) prevazute la subprogramul ,,1.1. Inventariere §i
cartare” din PAL. Coeficientul de ponderare se calculeazi direct proportional cu procentul de
realizare a indicatorului, cu incadrarea in coeficientul de ponderare stabilit (0,05 puncte). Ex. de
calcul: (activitate 1.1.1 realizat 90% + activitate 1.1.2 realizat 110% + activitate 1.1.3 realizat
80%) /3 x 0,05 = (90% +100%+80%) /3 x 0,05 = 270% /3 x 0,05 = 90% x 0,05 = 0,045.

Indicatorul A.2. Elaborare Plan de monitorizare: se acorda 0,04 puncte dacad Planul este
elaborat si aprobat de catre Consiliul Stiintific. In situatia nerealizdrii indicatorului se va acorda
“0” puncte;

Indicatorul A.3. Elaborare, aprobare, implementare protocoale de monitorizare specii
protejate si evaluarea stirii de conservare a acestora: se acorda 0,1 puncte dacd s-au elaborat,
aprobat, implementat protocoale de monitorizare cel putin pentru speciile protejate prevazute a fi
monitorizate in PAL si s-a realizat evaluarea stérii de conservare. Coeficientul de ponderare se
calculeazi direct proportional cu procentul de realizare a indicatorului. Ex. de calcul: dacd s-a
realizat monitorizarea si evaluarea starii de conservare pentru 8 specii din cele 10 prevazute in
PAL coeficientul de ponderare va fi 80%. Prin urmare vor fi acordate 0,08 puncte (80% x 0,1
puncte = 0,08 puncte);

Indicatorul A.4. Elaborare, aprobare si implementare protocoale de monitorizare
habitate protejate §i evaluarea stdrii de conservare a acestora: se acordd 0,1 puncte daci s-au
elaborat, aprobat, implementat protocoale de monitorizare cel putin pentru habitatele previzute a
fi monitorizate in PAL si s-a realizat evaluarea stérii de conservare. Coeficientul de ponderare se
calculeaza direct proportional cu procentul de realizare a indicatorului. Ex. de calcul: dacd s-a




realizat monitorizarea si evaluarea stérii de conservare pentru 8 habitate din cele 10 prevazute in
PAL coeficientul de ponderare va fi 80%. Prin urmare vor fi acordate 0,08 puncte (80% x 0,1
puncte = 0,08 puncte);

Indicatorul A.5. Implementare mdsuri specifice de protectie a ariei naturale protejate: se
acordd 0,08 puncte daci s-au realizat 100% (sau peste 100%*) din activitatile specifice propuse
in PAL, la subprogramul , 1.3. Pazd, implementare reglementdri si mdsuri specifice de
protectie”. Calculul procentului realizat pe indicator se va realiza ca medie aritmeticd a
procentelor realizate pentru activitatile (ex. 1.3.1., 1.3.2., 1.3.3. etc.) prevazute la subprogramul
., 1.3. Pazd, implementare reglementdri si mdsuri specifice de protectie” din PAL. Coeficientul
de ponderare se calculeaza direct proportional cu procentul de realizare a indicatorului, cu
incadrarea in coeficientul de ponderare stabilit (0,08 puncte) Ex. de calcul: (activitate 1.3.1
realizat 90% + activitate 1.3.2 realizat 100% + activitate 1.3.3 realizat 80%) / 3 x 0,08 = 270% /
3x 0,08 =90% x 0,08= 0,072.

Indicatorul B.1. Elaborare Strategie de vizitare: se acorda 0,02 puncte dacd strategia de
vizitare este realizatd si aprobatd de Comitetul Director al administratiei parcului. In situatia
nerealizarii indicatorului se va acorda “0” puncte;

Indicatorul B.2. Asigurarea/dezvoltarea infrastructurii de vizitare: se acorda 0,04 puncte
daca s-au realizat 100% (sau peste 100%*) din activititile prevazute in PAL, la subprogramul
,» 2.1, Infrastructurd de vizitare . Calculul procentului realizat pe indicator se va realiza ca medie
aritmeticd a procentelor realizate pentru activitatile (ex. 2.1.1., 2.1.2,, ... 2.1.n.) previzute la
subprogramul ,, 2. 1. Infrastructurd de vizitare” din PAL. Coeficientul de ponderare se calculeaza
direct proportional cu procentul de realizare a indicatorului, cu incadrarea in coeficientul de
ponderea stabilit (0,04 puncte). Ex. de calcul: (activitate 2.1.1 realizat 90% + activitate 2.1.2
realizat 100% + ... + activitate 2.1.n realizat 90%)/n x 0,04;

Indicatorul B.3. Elaborare si implementare sistem de monitorizare vizitatori: se acordd
0,04 puncte dacd s-au realizat 100% (sau peste 100%*) din activititile previzute in PAL, la
subprogramul ,, 2.3. Managementul vizitatorilor”. Calculul procentului realizat pe indicator se va
realiza ca medie aritmetica a procentelor realizate pentru activititile (ex. 2.3.1., 2.3.2,, ... 2.3.n.)
previzute la subprogramul ,,2.3. Managementul vizitatorilor” din PAL. Coeficientul de
ponderare se calculeazad direct proportional cu procentul de realizare a indicatorului, cu
incadrarea in coeficientul de ponderare stabilit (0,04 puncte). Ex. de calcul: (activitate 2.3.1
realizat 90% + activitate 2.3.2 realizat 100% + ... + activitate 2.3.n realizat 90%)/n x 0,04;

Indicatorul C.1. Conservare traditii §i comunitdti locale: se acordi 0,03 puncte dacd s-au
realizat 100% (sau peste 100%%*) din activitatile prevazute in PAL, la subprogramul ,, 3. 1. Traditii
si comunitdfi”. Calculul procentului realizat pe indicator se va realiza ca medie aritmeticd a
procentelor realizate pentru activitatile prevazute la subprogramul ,,3.1. Traditii si comunitafi”
din PAL. Coeficientul de ponderare se calculeazi direct proportional cu procentul de realizare a
indicatorului, cu incadrarea in coeficientul de ponderare stabilit (0,03 puncte).

Indicatorul C.2. Implementare Plan de constientizare §i comunicare: se acordi 0,03
puncte dacd s-au realizat 100% (sau peste 100%%*) din activititile prevdzute in PAL, la
subprogramul ,,3.2. Constientizare si comunicare”. Calculul procentului realizat pe indicator se
va realiza ca medie aritmetici a procentelor realizate pentru activititile prevazute la
subprogramul ,,3.2. Congtientizare si comunicare” din PAL. Coeficientul de ponderare se
calculeazd direct proportional cu procentul de realizare a indicatorului, cu 1ncadrarea in
coeficientul de ponderare stabilit (0,03 puncte). T




Indicatorul C.3. Implementare Program de educatie ecologica: se acordd 0,03 puncte
dacd s-au realizat 100% (sau peste 100%*) din activititile prevdzute In PAL, la subprogramul
.»3.3. Educatie ecologicd”. Calculul procentului realizat pe indicator se va realiza ca medie
aritmeticd a procentelor realizate pentru activitétile prevdzute la subprogramul ,, 3.3. Educatie
ecologicd” din PAL. Coeficientul de ponderare se calculeazi direct proportional cu procentul de
realizare a indicatorului, cu incadrarea in coeficientul de ponderare stabilit (0,03 puncte).

Indicatorul C.4. Implicare factori interesati in managementul ariei naturale protejate:
se acordi 0,02 puncte pentru incheierea si implementarea a minim x parteneriate. Coeficientul de
ponderare se calculeazd direct proportional cu procentul de realizare a indicatorului, cu
incadrarea in coeficientul de ponderare stabilit (0,02 puncte). In situatia nerealizarii indicatorului
se va acorda “0” puncte;

Indicatorul C.5. Elaborare si implementare planuri de actiune comune cu ocoalele
silvice din subordinea RNP-Romsilva care au suprafete de cel putin 20% in ariile naturale
protejate administrate: se acordd 0,02 puncte pentru incheierea protocoalelor de colaborare si
implementarea planurilor de actiune comune, cu minim 60% din totalul ocoalelor silvice din
subordinea RNP-Romsilva, care au suprafete de cel putin 20% in ariile naturale protejate.
Coeficientul de ponderare se calculeazd direct proportional cu procentul de realizare a
indicatorului, cu incadrarea in coeficientul de ponderare stabilit (0,02 puncte). In situatia
nerealizérii integrale a indicatorului se va acorda “0” puncte;

Indicatorul D.1. Elaborare/revizuire si aprobare plan management §i regulament arie
naturald protejatd: se acordd 0,05 puncte pentru plan de management si regulament aprobat. Se
acordd 0,03 puncte in situatia inaintdrii, spre aprobare, a planului de management si a
regulamentului autorititii publice centrale pentru protectia mediului. in situatia nerealizirii
indicatorului se va acorda “0” puncte;

Indicatorul D.2. Elaborare Plan anual de lucru: se acorda 0,05 puncte pentru Plan
Anual de Lucru aprobat. In situatia nerealizarii indicatorului se va acorda “0” puncte;

Indicatorul D.3. fmbundtd;irea calitdtii profesionale a angajatilor prin implementarea
planului anual de pregdtire profesionald: se acorda 0,05 puncte daci s-au realizat 100% (sau
peste 100%*) din activitdtile previzute in PAL, la subprogramul , 4.4. Instruire personal’.
Calculul procentului realizat pe indicator se va realiza ca medie aritmeticd a procentelor realizate
pentru activititile prevazute la subprogramul ,,4.4. Instruire personal” din PAL. Coeficientul de
ponderare se calculeazd direct proportional cu procentul de realizare a indicatorului, cu
incadrarea in coeficientul de ponderare stabilit (0,05 puncte).

Indicatorul E.I. Elaborare §i avizare sistem de tarife: se acordd 0,04 puncte pentru
sistem de tarife avizat de autoritatea publicd centrald pentru protectia mediului. In situatia
nerealizérii indicatorului se va acorda “0” puncte;

Indicatorul E.2. Incadrarea cheltuielilor de administrare in prevederile BVC: se acorda
0,05 puncte pentru realizarea indicatorului;

Indicatorul E.3. Realizare venituri proprii: se acordd 0,08 puncte pentru realizarea
valorii tintd stabilitd pentru fiecare administratie de parc. Se aplica coeficient de ponderare direct
proportional cu procentul de realizare a indicatorului. Ex.: i) pentru realizarea de 4% in cazul in
care tinta este de 5%, punctajul acordat este 0,08 pct. x 4% / 5%= 0,064 pct.; ii) pentru realizarea
de 8% in cazul in care tinta este de 5%, punctajul acordat este 0,08 pct. x 8% / 5%= 0,128 puncte
in situatia nerealizarii integrale a indicatorului se va acorda “0” puncte;




Indicatorul E.4. Atragerea de fonduri nerambursabile pentru managementul ariei
naturale protejate: se acorda 0,08 puncte pentru realizarea valorii tintd de 15% din suma
prevézuta in contractul de administrare. Se aplicd coeficient de ponderare direct proportional cu
procentul de realizare a indicatorului, cu incadrarea in coeficientul maxim de ponderare de 0,2.
Ex. de calcul: i) pentru realizarea de 11%, punctajul acordat este 0,08 pct. x 11% / 15% = 0,059
pct.; ii) pentru realizarea de 20%, punctajul acordat este 0,08 pct. x 20% / 15% = 0,107 puncte.
iii) pentru realizarea de 50%, punctajul acordat este 0,08 pct x 50%/15%=0,266 dar se va
acorda 0,02 puncte. In situatia nerealizirii integrale a indicatorului se va acorda “0” puncte;

*Noté: desi activitatea este realizatd in proportie de peste 100%, in ecuatia de calcul
aceasta se cuantificd cu 100%.

Algoritmul de calcul al coeficientului de ponderare pentru fiecare indicator de
performantd stabilit pentru conducerile de la nivelul administratiilor de parc, se completeazi cu
Metodologia de calcul aferentd, ce va fi transmisd prin ordin intern al Directorului General al
RNP-Romsilva.

Algoritmul de calcul al coeficientului de ponderare pentru fiecare indicator de
performantd stabilit pentru conducerea Directiei Cresterea, Exploatarea si Ameliorarea
Cabalinelor precum si a subunitdtilor, este urmdtorul:

- Indicatorul Venituri totale: coeficientul de ponderare se calculeazi direct proportional
cu procentul de realizare/nerealizare a indicatorului - in situatia de depésire a indicatorului
coeficientul de ponderare nu se majoreaza.

- Indicatorul Cifra de afaceri: coeficientul de ponderare se calculeaza direct proportional
cu procentul de realizare/nerealizare a indicatorului

- Indicatorul Profit brut: in situatia nerealizdrii integrale a indicatorului ponderea
acestuia va fi ,,0”, iar pentru realizarea si depdsirea indicatorului se va majora ponderea
proportional cu realizarile fard a depési 0.10.

- Indicatorul: Incadrarea in cheltuielile salariale stabilite prin BVC: in situatia
nerealizirii integrale a indicatorului ponderea acestuia va fi ,,0”, iar In caz de economii
coeficientul de ponderare se majoreaza cu 0.01.

- Indicatorul Mortalititi la efectivul de cabaline pentru neincadrarea in mortalititile
admise de lege se acordd ,,0”, iar pentru depésirea indicatorului coeficientul de ponderare nu se
majoreaza.

- Indicatorul Productia vegetald: se calculeazd direct proportional cu procentul de
realizare a indicatorului - in situatia de depésire a indicatorului coeficientul de ponderare nu se
majoreaza.

- Indicatorul Cabaline promovate in Herghelia Nationali: coeficientul de ponderare se
calculeazi direct proportional cu procentul de realizare/nerealizare a indicatorului

- Indicatorul Cabaline promovate in Herghelia Nationald la sfirsitul anului:
coeficientul de ponderare se calculeazi direct proportional cu procentul de realizare/nerealizare a
indicatorului

- Indicatorul Realizarea programului de manji: coeficientul de ponderare se calculeaza
direct proportional cu procentul de realizare/nerealizare a indicatorului

- Indicatorul: Incadrarea in numirul mediu de personal stabilit prin BVC: obligatia
legald de a se indeplini 100%; in situatia nerealizirii se penalizeazd direct proportional cu
procentul de nerealizare a indicatorului.




- Indicatorul Obligatiile restante cdtre bugetele publice: in situatia nerealizdrii integrale
a indicatorului (inregistrarea de obligatii restante neachitate in termenele legale cétre bugetele
publice) se va acorda ,,0” iar pentru realizarea indicatorului se va acorda coeficientul de
ponderare stabilit. Indicatorul se va considera nerealizat in situatia in care obligatii cétre bugetele
publice aferente unitétilor regiei au fost achitate, ca urmare a solicitérii acestora, de cétre regie.

- Indicatorul Realizarea cel putin 80% din programul valoric anual la investitii din
fonduri proprii: n situatia nerealizdrii integrale a indicatorului se va acorda “0” iar pentru
realizarea si depdsirea indicatorului se va acorda coeficientul de ponderare stabilit.

Precizdm ca pentru indicatorii/obiectivele de performantd individuale stabilite pentru
personalul cu functii de conducere de la nivelul unitatii/subunitétilor care nu se regéasesc definiti
in algoritmul de calcul de mai sus, algoritmul de calcul se va defini si aproba de catre Comitetul
director al unittii respective.

Pentru personalul care ocupd functii de conducere de la nivelul aparatului central al
regiei: coeficientul de ponderare al fiecdrui indicator de performantd se calculeaza direct
proportional cu procentul de realizare/nerealizare a indicatorului de performantd iar pentru
depésirea indicatorului se va acorda o majorare proportionald, dar care nu poate depési 50% din
ponderea indicatorului.

Algoritmul de calcul al coeficientului de ponderare pentru fiecare indicator de
performantd stabilit pentru conducerea Muzeului Cinegetic al Carpatilor Posada este
urmdtorul:

- Incadrarea cheltuielilor in bugetul de venituri si cheltuieli aprobat; in situatia
nerealizdrii integrale a indicatorului se va acorda “0”, iar pentru realizarea indicatorului se va
acorda coeficientul de ponderare stabilit (0.30);

- Indicatorul Acoperirea prin efort propriu a unui procent minim din totalul sumelor
alocate de regie; coeficientul de ponderare se calculeazd direct proportional cu procentul de
realizare/nerealizare a indicatorului, cu incadrarea in coeficientul de ponderare stabilit, in situatia
de depdsire a indicatorului coeficientul maxim de ponderare ce se poate realiza este de 0,25;

- Indicatorul Incadrarea in cheltuielile salariale stabilite prin BVC: in situatia
nerealizdrii integrale a indicatorului ponderea acestuia va fi “0” , iar in caz de economii
coeficientul de ponderare se majoreazd cu 0.01.

- Indicatorul Incadrarea in numirul mediu de personal stabilit prin BVC: obligatia
legald de a se indeplini 100%; in situatia nerealizirii se penalizeaza direct proportional cu
procentul de nerealizare a indicatorului

- Indicatorul Colectionarea de bunuri culturale in vederea constituirii si completdrii
patrimoniului muzeal specific; coeficientul de ponderare se calculeaza direct proportional cu
procentul de realizare/nerealizare a indicatorului,

- Indicatorul Organizarea de expozitii permanente si temporare la sediul Muzeului; in
situatia nerealizarii integrale a indicatorului se va acorda “0” iar pentru realizarea si depdsirea
indicatorului se va acorda coeficientul de ponderare stabilit (coeficientul maxim de ponderare ce
se poate realiza este 0,10)

- Indicatorul Realizarea a cel putin 80% din programul valoric anual la investitii din
Sfonduri proprii; in situatia nerealizdrii integrale a indicatorului se va acorda “0” iar pentru
realizarea si depdsirea indicatorului se va acorda coeficientul de ponderare stabilit BT




Algoritmul de calcul al coeficientului de ponderare pentru fiecare indicator de
performanta stabilit pentru conducerea Complex Silva este urmatorul:

- Indicatorul Cifra de afaceri coeficientul de ponderare se calculeazd direct
proportional cu procentul de realizare/nerealizare a indicatorului

- Indicatorul Cheltuieli totale coeficientul de ponderare se calculeazd direct
proportional cu procentul de realizare/nerealizare a indicatorului

- Indicatorul Profit brut: in situatia nerealizirii integrale a indicatorului ponderea
acestuia va fi “0”, iar pentru realizarea si depdsirea indicatorului se va majora ponderea
proportional cu realizérile fara a depasi 0.10.

- Indicatorul Incadrarea in cheltuielile stabilite prin BVC: in situatia nerealizirii
integrale a indicatorului ponderea acestuia va fi “0”, iar In caz de economii coeficientul de
ponderare se majoreaza cu 0.01.

- Indicatorul Gradul mediu de ocupare coeficientul de ponderare se calculeazd direct
proportional cu procentul de realizare/nerealizare a indicatorului.

- Indicatorul Indice de frecventare coeficientul de ponderare se calculeazd direct

proportional cu procentul de realizare/nerealizare a indicatorului.

- Indicatorul Tarif mediu pe cameri coeficientul de ponderare se calculeazd direct
proportional cu procentul de realizare/nerealizare a indicatorului.

Stabileste coeficientul de ponderare final realizat prin insumarea coeficientilor de
ponderare realizati pentru fiecare indicator de performanti in parte.

Determind un scor general al performantei sale n baza obiectivelor individuale evaluate.

Dupaé finalizarea procesului de evaluare a obiectivelor individuale planificate, noteaza
separat obiectivele nerealizate si justifica circumstantele nerealizérii acestora.

Noteaza separat realizdrile neplanificate dacd acestea existd si au impact asupra
obiectivelor generale ale RNP-Romsilva
Autoevaluarea trebuie si fie transmisa sefului direct cel putin cu 5 zile 1inainte de
intalnirea programata.

5.3.3. Integrarea analizei Sefului direct (evaluator)

Seful direct analizeazi Autoevaluarea trimisé de cétre subordonat;

Seful direct analizeazd performanta corespunzitoare fiecdrui obiectiv, evidentiind zonele
de acord cét si cele de dezacord.

Seful direct va acorda un calificativ general al Performantei, tindnd cont de performanta
realizat.

5.3.4. Sedinta/intilnirea de Evaluarea Performantei

Seful direct si angajatul discutd despre realizéri, despre activitatea angajatului in perioada
supusd evaludrii, despre diferentele dintre obiective si realizdri, si despre impactul in
RNP-Romsilva al fiecarui obiectiv individual de performanta. In discutie se vor utiliza rezultate
misurabile, dupd caz si comportamente observabile, documentate, ca bazé pentru discutii.




Se discutd performanta pentru fiecare obiectiv in parte. Nu este obligatoriu ca
subordonatul si seful direct s fie de acord cu calificativul general. Este important ca ambele parti
sd Inteleaga motivul pentru care au aparut aceste diferente.

Evaluarea care se va considera finald este cea reflectatd de calificativul acordat de cétre
seful direct.

Ambele parti trebuie s semneze si s& dateze comentariile in Anexa.

5.3.5. Evaluarea Intermediara
Pentru a monitoriza progresul in atingerea indicatorilor/obiectivelor, angajatul si seful

direct ar putea si completeze o evaluare intermediard la aproximativ 3 - 6 luni dupd ce
obiectivele initiale de performantd au fost convenite. De asemenea, se poate dispune evaluarea
trimestriald/semestriala si 1n cazul in care la evaluarea anuald angajatul a obtinut calificativul
satisfacator.

In momentul in care se constatd disfunctionalititi in activitatea curentd a unui salariat,
abateri de la fisa postului, de la Regulamentul Intern, de la prevederile Contractului Colectiv de
Munca in vigoare al regiei, precum si nerespectéri ale legislatiei in vigoare in legdturd cu
activitatea desfasurati de salariat, care s-ar putea materializa in nerealiziri ale obiectivelor de
performantd se impune evaluarea trimestriald/semestriald intermediard, deoarece neajunsurile
trebuie monitorizate si documentate. Aceastd evaluare se dispune de seful ierarhic direct.

Calificativele obtinute la evaluarile intermediare vor fi avute in vedere la evaluarea anuald
a angajatului.

Orice modificare a obiectivelor se inregistreaza pe formularul initial de stabilire a
obiectivelor si de evaluare a performantei.

5.4 Evaluarea competentelor
Scopul general al evaluiirii competentelor este acela de a ajuta angajatii si
R.N.P-Romsilva sii se concentreze pe acele competente care duc la imbunitatirea capacitatii
de a performa.
Evaluarile competentelor sunt de folos pentru a:
» oferi o perspectiva asupra modului in care un angajat isi desfasoard activitatea si obtine
rezultate
» stabili obiective si planuri de dezvoltare
= stabili obiectivele corespunzitoare de performanti pentru perioada urmatoare
» determinarea potentialului unui angajat in raport cu cerintele postului pe care il ocupa

Existd mai multe situatii in care este esentiald evaluarea competentelor unor persoane. Intre
acestea se gisesc: procesele de recrutare a fortei de muncé, procesele de promovare a angajatilor,
pentru stabilirea corespunderii sau necorespunderii profesionale a angajatilor pe posturile pe care
le ocupa, in cazul reorganizarilor, transferului, etc.

5.4.1.Modelul de Competente
Pentru personalul cu functii de conducere se prezintd atit competentele cét si indicatorii
comportamentali pozitivi si negativi aferenti competentelor pentru nivelul superior de cond




Personalul cu functii de conducere:

Competente

Definitie

1. Capacitatea de a
gestiona schimbarea

Intelege si incurajeaza schimbarile necesare pentru progresul
organizatiei, preia initiative in implementarea schimbarilor impuse de
strategia organizatiei.

2.Capacitatea de a
conduce echipa

Motiveaza si dezvoltd continuu echipa prin crearea de oportunitéti de
invatare, in conformitate cu prioritatile organizatiei. Oferd directie,
indrumare si feedback. Utilizeazd tehnici adecvate pentru a imbunatati
productivitatea si performanta altora

3.Capacitatea de analiza
a datelor si evaluarea
oportunitatilor

Analiza si interpretarea informatiilor verbale si numerice ale companiei
pentru a trage concluzii si a face recomandari. Identifica oportunitati
de a creste rezultatele organizationale si reduce riscurile

4.Capacitatea de
Planificare si Organizare

Planifica, prioritizeaza, organizeaza si gestioneazd resursele pentru a
realiza obiectivele intocmai si la termen. Gestioneaza procesele de fucru
si proiectele. Formuleaza planuri de rezerva sau alternative cand este
cazul

5.Capacitatea de luare a
deciziilor si judecata

Gestioneazi inteligent riscurile si 151 asuma responsabilitatea pentru

luarea deciziilor de afaceri bine analizate (gindire, "ca pentru afacerea
>

proprie"). Formuleaza concluzii si ia masuri care se dovedesc corecte

6.Capacitatea de
management al
performantei si

Creeazi o rutina de monitorizare a performantei, evalueaza si ajusteaza
actiunile pentru a atinge obiectivele convenite; gestioneaza eficient
resursele companiei pentru a atinge indicatorii stabiliti

resurselor

7.Capacitatea de Capacitatea de a transmite idei si decizii intr-o manierd clara, concisa si
comunicare si adecvata, verbal si in scris. Prezinta idei si sugestii In moduri care
influentare influenteaza convingerile si deciziile altora si ii inspird la actiune
8.Integritate Capacitatea de a impune respectarea principiilor de etica si integritate

ale organizatiei

9.Expertiza tehnica

Demonstreaza cunoasterea extinsa si aprofundata a cerintelor
mentionate in fisa postului, in regulamentul intern sau in alte norme
interne/externe aplicabile la locul de munca.




Competenta

Indicator Comportamental Pozitiv

Indicator Comportamental

Negativ

Capacitatea de a gestiona
schimbarea

Definitie:

Intelege si incurajeaza
schimbarile necesare
pentru progresul
organizatiei, preia
initiative in implementarea
schimbarilor impuse de
strategia organizatiei.

Accepta noi procese, experimenteaza si
incearca lucruri noi

Vede schimbarea ca pe o experientd
pozitiva si actioneaza proactiv pentru a
o facilita

Promoveaza schimbarea ca pe o
necesitate pozitiva a afacerii
Comunica in mod regulat si corect
planurile de schimbare si progresul in
implementarea acestora

[i implica si pe altii in procesul de
schimbare

Vrea sa pastreze doar
metodele incercate si
testate pdna acum

Este atasat rigid de
planurile si procedurile
vechi

Nu vrea sa iasa din "zona
de confort"

Comunicé altora opinii
negative despre
schimbdrile planificate

Capacitatea de a conduce
echipa

Definitie:

Motiveaza si dezvolta
continuu echipa prin
crearea de oportunitati de
invatare, in conformitate
cu prioritatile organizatiei.
Oferi directie, indrumare
si feedback. Utilizeaza
tehnici adecvate pentru a
imbunatati productivitatea
si performanta altora.

Este accesibil si 1si petrece timpul cu
oameni

Este consecvent, deschis si sincer cu
oamenii

incurajeaza oamenii si-si revizuiasca
propria performanta

Asculta si oferd cu pricepere feedback
periodic

Este un conducator recunoscut

Sprijina persoanele in planurile lor de

dezvoltare personald si urmareste
crearea unui mediu propice invatarii

Este un mentor pentru oamenii din
propria echipa

Se concentreaza pe persoana, nu doar
pe rezultatele lor

Recunoaste punctele forte in oameni si
le maximizeazd pentru a construi
echipe eficiente

Exigent cu problemele, binevoitor cu
oamenii

Aloci sarcini faré a tine
seama de competentele
oamenilor

Are 'favoriti'

Este inaccesibil pentru
angajati

Evitd sa se ocupe de
probleme

Nu impartaseste corect
sau intocmai informatiile
relevante pentru
performanta echipei

Ofera feedback fard a
furniza exemple
justificative (pozitive si
negative) de
comportament

Nu il/o intereseaza
dezvoltarea oamenilor din
echipa sa




Capacitatea de analiza a
datelor si evaluarea
oportunitatilor

Definitie:

Analiza si interpretarea
informatiilor verbale si
numerice ale companiei
pentru a trage concluzii si
a face recomandari.
Identificad oportunitéti de a
creste rezultatele
organizationale si reduce
riscurile

Intelege necesitatea de a obtine
informatii mai multe, mai bune sau mai
noi, dar stie cand si se opreascd; nu
supra analizeaza

Cauta informatii din diferite surse si
perspective

Recunoaste tendintele si modelele si
actioneaza in baza lor

Coreleaza informatii din surse diferite
pentru a trage concluzii logice

Foloseste judecata si bunul simt in
determinarea cauzelor fenomenelor

Studieaza informatiile/datele primite
pentru a rdmane conectat la noile
evolutii si strategii

Transpune noi perspective si idei
inovatoare in planuri de actiuni si ii
incurajeazd si pe altii sa faca asa
Analizeaza oportunitatile pentru a
intelege potentialele beneficii si riscuri

Leaga obiectivele pe termen scurt de
directia strategica

Interpreteaza gresit datele

Acceptd usor cd datele
sunt corecte, fard a le
analiza

Nu se uita la relatiile
dintre fapte si cifre
Supraanalizeaza, de multe
ori nu reugeste si se
concentreze pe
informatiile-cheie

Nu doreste sa
experimenteze si sa
exploreze noi posibiltati

Vede doar obstacole, nu si
oportunitati




Capacitatea de
Planificare si Organizare

Definitie:

Planifica, prioritizeaza,
organizeaza si gestioneazé
resursele pentru a realiza
obiectivele intocmai si la
termen. Gestioneaza
procesele de lucru si
proiectele. Formuleaza
planuri de rezerva sau
alternative cind este cazul.

Se concentreaza pe realizarea
rezultatelor

Prioritizeaza, coordoneaza, si
organizeazd resursele pentru a
maximiza oportunititile
Elaboreazi planul de proiect cu
calendarul si detalile adecvate

Ii implica si pe altii in procese si
proiecte

Deleaga pentru folosirea la maxim a
competentelor si resurselor

Respecta termenele limita

Anticipeaza si elimind obstacolele
pentru obtinerea de rezultate

Face eficientd utilizarea tehnologiei
pentru a imbunétati productivitatea
Ia in considerare toate problemele
importante la luarea deciziilor si
respecta angajamentele asumate
Flexibil

Recunoaste aspectele unui plan care
sunt mai vulnerabile la esec

Anticipeaza, cu ajutorul echipei,

probleme potentiale si solutii la acestea

Planifica optiuni fezabile si resurse
alternative

Este mai degraba reactiv
decat pro-activ in
proiectele de care
raspunde

Lucreaza neplanificat

Stabileste planuri sau
termene nerealiste

Delega in totalitate, fard
stabilirea de analize
intermediare, planuri
alternative sau procese de
feedback

Se pierde in detalii

Nu isi respecta
promisiunile, nu te poti
baza pe el/ea

Nu face follow-up, nu
revizuieste procesele

Nu ia in calcul alternative
si optiuni

Nu aloca resursele
necesare




Capacitatea de luare a
deciziilor si judecata

Definitie:

Gestioneaza inteligent
riscurile si isi asuma
responsabilitatea pentru
luarea deciziilor de afaceri
bine analizate (gandire, "ca
pentru afacerea proprie").
Formuleaza concluzii si ia
masuri care se dovedesc
corecte

Ia decizii in timp util, chiar si in
situatii ambigue

Verifica ipotezele La luarea deciziilor
ia In considerare problemele
importante si potentialele rezultate

pe baza faptelor si aduna informatiile
inainte de a face judecati

Este creativ in rezolvarea problemelor

Ia in considerare impactul deciziilor
atat pe termen scurt cat si pe termen
lung

[a deciziile ca si cum riscurile
financiare sau de alta natura ar fi
riscuri proprii

Impartial si integru in luarea
deciziilor, bazat pe fapte, nu pe opinii
Ii implica pe cei ce vor fi afectati de
decizie ajutdndu-i sa inteleaga "de ce"
este necesara decizia gi care sunt
masurile ce vor fi luate

Neglijent in luarea
deciziilor

Nu analizeaza bine
situatia Inainte de luarea
deciziei

Ignora diferite efecte
potentiale

Risipeste resursele
organizatiei

Nu-si foloseste
creativitatea

Transfera deciziile
altora, atunci cind este
mai potrivit sa ia decizia
personal

Nu reuseste sa ia decizii

Partinitor si/sau plin de
prejudecati

Trage concluzii pripite




Capacitatea de management
al performantei si resurselor

Definitie:

Creeazd o rutina de
monitorizare a performantei,
evalueaza si ajusteaza
actiunile pentru a atinge
obiectivele convenite;
gestioneaza eficient resursele
companiei pentru a atinge
indicatorii stabiliti

Stabileste si comunica obiective clare
si masurabile

Foloseste "excelenta" ca standard de
performantd pentru sine si pentru
altii, comunici, si stabileste
standardele si masurile asociate
acestora

Se considera responsabil pe sine si pe
echipa sa pentru performanta si
rezultate

Asigura si utilizeaza judicios
resursele umane si competentele
necesare pentru obtinerea rezultatelor
planificate

Coordoneaza si indruma echipa in
realizarea planului de administrare/ a
obiectivelor de performanta si a
planurilor de dezvoltare personala

Stabileste si monitorizeaza indicatorii
cheie ai unui proiect sau obiectiv

Stabileste si gestioneaza
corespunzator bugetul si utilizeaza cu
prudentd resursele

Nu comunicé obiectivele

Nu reuseste si dea
feedback sau sa
recunoasca contributia
altora la reusita
proiectelor

Nu asigura oamenii §i
abilitdtile necesare
pentru a atinge
obiectivele.

Nu stabileste un sistem
de masurare a
indeplinirii obiectivelor
Masoara lucruri gresite
Este nesabuit(a) in

gestionarea resurselor
companiei




Capacitatea de comunicare
si influentare

Definitie:

Capacitatea de a transmite
idei si decizii intr-o manierd
clara, concisd si adecvata,
verbal si in scris. Prezinta idei
si sugestii in moduri care
influenteaza convingerile si
deciziile altora si ii inspird la
actiune.

Utilizeazd metode adecvate pentru a
comunica mesajul unor indivizi sau
grupuri

Asigura acuratetea informatiilor
inainte de comunicarea

Comunicd in mod regulat si invitd la
punerea de Intrebéri pentru intelegere
corecta

Ascultd active

si regleazi stilul pentru a se potrivi
cu publicul

Foloseste fapte si argumente rationale
pentru a influenta si convinge
Propune idei spre discutie intr-un
mod deschis si asertiv

Anticipeaza reactiile celorlalti si se
pregéteste in mod corespunzétor
Atunci cind are de a face cu obiectii,
le trateaza ca pe o oportunitate de a
identifica nevoile suplimentare ce
trebuie adresate

Isi utilizeaza influenta pentru a
promova bunul mers al organizatiei

Ajunge la consens sau compromis de
tip cistig-cistig

Comunicé rar

Foloseste doar o metoda
de comunicare

Comunica gresit sau
informatii eronate.

Omite in mod
intentionat informatii
Nu incearca sa inteleaga
intrebarea nainte de a
raspunde

Are doar un stil de

abordare cind incearca
sa influenteze

Isi promoveaza agenda
personala mai mult decit
pe cea a organizatiei,

Integritate
Definitie:

Capacitatea de a impune
respectarea principiilor de
etica si integritate ale
organizatiei

Respecta principiile de etica si
integritate ale organizatiei

Ia decizii pe criterii corecte si
echitabile

Este consecvent in a pune interesele
companiei mai presus de cele
individuale

Actioneaza intr-o maniera corecta

Incurajeaza responsabilitatea
individuala si de echipa

Are “agende” proprii

Ia decizii pértinitoare
Nu ia decizii in interesul
companiei

Nu isi asuma
responsabilitatea
actiunilor si deciziilor




Expertizd tehnicd «  Aplicd expertiza tehnica specializatd |, Ny utilizeaza si nu face

si detaliatd
« Genereazd cunostinte si expertiza dobandite
specifica postului, prin intermediul
dezvoltirii profesionale continue.
. Impartiseste expertiza si cunostintele
sale cu ceilalti o
« Demonstreazi intelegerea diferitelor | * Nu respectd si nu

Definitie: Demonstreaza
cunoasterea extinsa si
aprofundata a cerintelor
mentionate in figa postului, in
regulamentul intern sau n

profesionald

alte norme interne / externe functiuni si departamente ale consulta structurile
aplicabile la locul de munca. orga;lizati,ei. departamentale ale
) institutiei

5.4.2. Scopuri utilizate pentru evaluarea competentelor personalului cu functii de
conducere. Reprezintd o scara diferita de cea utilizata in cazul evaluarii performantei
deoarece descrie nivelul de competentd, independent de rezultatul efectiv obtinut. Aceasta
scala se aplica doar evaluarii competentelor.

FB = Foarte bine

- Persoana are cunostintele necesare si experientd in acest domeniu de competenta.

- De cele mai multe ori poate executa sau performa la un nivel complet foarte bun fara ajutor

- Rezolva independent probleme complexe folosindu-si competenta

- Necesitd minim de imbunétatire si dezvoltare in competenta respectiva

- A avut mai multe experiente practice in care a avut ocazia sa-si aplice cunostintele In mod
eficient

- Are o intelegere cuprinzitoare a domeniului, si capacitatea de a mpértdsi cunostintele si
experienta cu altii :

B = Bine

=Aplici principiile de bazd ale competentei pentru a contribui la activitatea unitatii

=Poate rezolva autonom problemele curente folosindu-si competenta

=*Are destul de multe cunostinte incat sa supervizeze incepatori sau pe cei putin peste acest nivel
=Are experienta practicd In aplicarea competentei

=A avut experientd directd limitatd, dar a lucrat in situafii sau cu persoane care au aceastd
competentd

»Poseda un nivel de cunostinte de bazi in acest domeniu de competenta

=Are suficiente cunostinte pentru a avea o conversatie productivd despre domeniul de competenta
notat

1= Incomplet

= Persoanele nu au avut sau au avut oportunitati limitate de a-si demonstra aceasta competenta,
dar existd toate motivele si credem cé au capacitatea sa dezvolte suficient aceste aptitudini sau
competente intr-o perioadd rezonabild de timp, sub indrumare, cu practicd si/sau sustinere
adecvata.

» E prea devreme sa se evalueze aceastd competenta in cazul persoanelor aflate in aceastd
pozitie

= Experientd si legatura foarte limitatd cu aceasta competenta

cunoscute cunostintele

« Nu este interesat si nu se
preocupa de dezvoltarea




= Persoana poate defini competenta cu destula exactitate, dar mai degrabd incd in linii mari si
conceptual; nu are Inca nici o experienta aplicata cu privire la aceastd competenta

A= Absent

= Nu are sau are abilitéti foarte limitate in competenta respectiva

= Nu a fost niciodata n pozitia de a-si demonstra competentele

= Este putin probabil sd fie In masurd sd-si dezvolte aceastd competentd intr-o perioadd
rezonabild de timp

= Oportunitati sau experiente minime pentru a aplica cunostintele

= Constientizare foarte limitatd cu privire la competenta in discutie

B). PERSONAL DE EXECUTIE SI CATEGORIA MUNCITORI INDIRECT
PRODUCTIVI
Criteriile de evaluare prezentate la capitolul 5.2.: ,Modul de indeplinire a sarcinilor,
indatoririlor si responsabilititilor inscrise in fisa postului, precum si realizarea
indicatorilor de performanta” ,,Nivelul cunostintelor si deprinderilor specifice, raportate la
cerintele pietei”, ,,Aptitudinile personale si respectarea normelor de etici si deontologie
personalid” si indicatorii de evaluare stabiliti se regisesc descrise in anexa 3, iar stabilirea
punctajului se face astfel:

- fiecare indicator se apreciazd cu puncte;

- se face suma punctelor obtinute pentru fiecare criteriu;

- acordarea punctajului se face prin raportarea la punctajul maxim al fiecdrui criteriu

- pentru stabilirea calificativului se insumeaza punctajele acordate

Descrierea calificativelor pentru personalul de executie si categoria muncitori indirect

productivi:

INDEPLINESTE SI DEPASESTE CERINTELE-Foarte bine: 91-100 puncte
Indeplineste intocmai si constant obiectivele de performanta depdsindu-le chiar deseori

= Necesitd mai putind supervizare decat e nevoie de obicei pentru atingerea rezultatelor si
realizarea obiectivelor

= Aduce inovatie si 0 noud abordare asupra sarcinilor si atingerea obiectivelor.

= Cauti si realizeaza continuu parteneriate cu clientii, profitabile pentru RNP-Romsilva.

INDEPLINESTE CU SUCCES CERINTELE -Bine: 81-90 puncte

* Indeplineste intocmai obiectivele de performanta,

» Nu necesita mai mult ajutor si supervizare decat este normal pentru postul pe care il ocupa.
= Are performanta satisfacétoare in conditiile unui standard inalt de performanta asteptat.

» Demonstreazd responsabilitate fatd de obiectivele postului si contributia sa la rezultatele
RNP-Romsilva

INDEPLINESTE UNELE CERINTE-Satisfaciitor:71-80 puncte

= Nu Indeplineste Intocmai obiectivele de performanta

»  Necesitd mai mult ajutor si supervizare decit este normal pentru postul pe care il ocupa;
situatiile cu neajunsuri trebuie monitorizate si documentate

performantei in unele dimensiuni ale postu1u1



NU TNDEPLINESTE CERINTELE-Nesatisfacitor: <70 puncte

» Neajunsurile in activitatea angajatului trebuie monitorizate si documentate. Trebuie luate
madsuri corective.

*  Angajatul nu are abilitatea de a atinge un obiectiv sau de a performa intr-o anumitd pozitie
organizatorica.

Prevederile capitolelor 5.3A.1 Evaluarea performantei personalului RNP-Romsilva, 5.3A.3
Integrarea analizei Sefului direct (evaluator), 5.3A.4 Sedinta/intilnirea de Evaluare a
Performantei, 5.3A.5. Evaluarea Intermediard din prezenta proceduria se aplicd si
personalului de executie si categoriei de muncitori indirect productivi evaluati

6. CONTESTAREA EVALUARIT

Fiecare persoand evaluatd ia cunostintd, sub semndturd, de rezultatele evaludrii

6.1. in cazul in care salariatul este nemultumit de rezultatul evaluirii sau de calificativul
acordat, evaluatul poate contesta rezultatul evaludrii si calificativul acordat la conducétorul
unitatii/directorul general, dupé caz, in termen de 10 zile lucrdtoare de la data ludrii la cunostintd,
sub semnaturd. Contestatia se Inregistreaza la registratura unitétii. Contestatia trebuie sd cuprinda
motivele de fapt si de drept, precum si dovezile pe care se intemeiazd nemulfumirea
contestatarului privind calificativul obtinut In urma evaluérii.

6.2. Contestatia se solutioneazd de cétre organul ierarhic superior evaluatorului care a
stabilit calificativul.

6.3. Termenul de solutionare a contestatiei este de 30 de zile calendaristice de la data
inregistrarii acesteia. Rezultatul final al evaluarii va fi cel care va rezulta In urma solutiondrii
contestatiei.

6.4. Rezultatul solutionarii contestatiei evaluatului va fi comunicat, in termen de 5 zile
lucrétoare.

7.0. Responsabilitati

7.1. Conducatorul unititii /Directorul General

e Stabileste intervalul de desfdsurare a procesului si asigurd cadrul organizatoric si
resursele necesare stabilirii  obiectivelor de performanta si evaludrii performantei si competentei
personalului;

e Analizeazi si aproba schimbarea/addugarea categoriilor/criteriilor de evaluare propuse
de evaluatori sau de functiile manageriale superioare evaluatului;

¢ Evalueazi functiile imediat subordonate, conform prezentei proceduri;

e Decide modalitatea de solutionare a contestatici si ia mdésuri pentru aplicarea
rezultatului acesteia

e Aplicd masurile legale in situatia necorespunderii profesionale a salariatului evaluat

7.2. Evaluatul
e Confirmd, prin semniturd, luarea la cunostintd a obiectivelor de performantd, a
programarii evaluarii, transmite la timp autoevaluarile sefului direct si, ulterior, confirmé luarea
la cunostintd a rezultatului evaludrii prin semnarea formularelor aferente, conﬁrma prm
semniturd primirea rezultatului definitiv, in urma solutionarii contestatiei.

7.3. Evaluatorul- Seful ierarhic direct al evaluatului




e Propune, dupd caz, modificarea/completarea/criteriilor de evaluare (obiectivelor de
performanta);

e Rispunde de stabilirea si transmiterea intervalului planificat pentru desfasurarea
evaludrii, cétre personalul subordonat;

¢ Realizeaza evaluarea, la momentul si locul planificat si comunicat, respectind prezenta
procedura;

o Asiguri resursele si cadrul organizatoric, necesare evaluarii;

e Transmite la Compartimentul Resurse Umane, confirmarea programdrii evaluarii si
transmite ulterior formularele semnate de seful direct si angajatul evaluat cu rezultatele
evaludrilor realizate;

e Aplica deciziile adoptate in urma evaludrii finale a angajatilor din subordine.

7.4. Responsabil Resurse Umane

e Asigurd comunicarea dintre evaluat, seful direct, conducidtorul ierarhic superior si
directorul general;

e Centralizeaza toate inscrisurile care rezultd in urma evaludrii (programarea evaludrii;
obiectivele de performanti individuale aprobate dupé caz de catre Directorul General; formularul
de evaluare, fisa de evaluare pentru personalul de executie, inscrisuri prin care se confirmé
comunicarea citre evaluat a rezultatului evaludrii, contestatiile si nscrisurile care rezultd in urma
acestora, dupa caz, derogdrile stabilite).

8.0 Anexe

Anexa 1: FORMULAR DE EVALUARE A PERFORMANTEI PENTRU
PERSONALUL DE CONDUCERE;

Anexa 2: EVALUAREA COMPETENTELOR pentru personalul de conducere;

Anexa 3: Fisa de evaluare personal de executie

Anexa 4: ,,Contestarea evaludrii”.




Regia Nationald a Piadurilor-Romsilva

Anexa 1

FORMULAR DE EVALUAREA PERFORMANTEI PENTRU PERSONALUL DE
CONDUCERE

NUME
Sef direct

POZITIE

PERIOADA De la: La

CALIFICATIVE DE PERFORMANTA

INDEPLINESTE S| DEPASESTE CERINTELE-FOARTE BINE-COEFICIENT GLOBAL
REALIZAT: 21

Indeplineste intocmai si constant criteriile de performanta, depasindu-le chiar deseori
Necesita mai putina supervizare decat e nevoie de obicei pentru atingerea
rezultatelor

Aduce inovatie si 0 noua abordare asupra sarcinilor si obiectivelor.

Cauta si realizeaza continuu parteneriate profitabile cu clientii.

INDEPLINESTE CU SUCCES CERINTELE —BINE-COEFICIENT GLOBAL REALIZAT:
0.90 - 0.99

Indeplineste intocmai criteriile de performanta,

Nu necesita mai mult ajutor si supervizare decat este normal pentru pozitia sa

Are performanta satisfacatoare in conditile unui standard inalt de performanta
asteptat.

Demonstreaza responsabilitate fata de livrabilele postului si contributia sa la
rezultatele companiei

INDEPLINESTE UNELE CERINTE-SATISFACATOR-COEFICIENT GLOBAL
REALIZAT:0.80-0.89

Nu indeplineste intocmai si constant criterile de performanta-NESATISFACATOR
-COEFICIENT GLOBAL REALIZAT

Necesita mai mult ajutor si supervizare decat este normal pentru pozitia sa; situatiile
cu neajunsuri trebuie monitorizate si documentate

Nu arata un esec in rol ci aratd necesitatea de Tmbunatatire a performantei in unele
dimensiuni ale postului.




NU INDEPLINESTE CERINTELE —NESATISFACATOR-COEFICIENT GLOBAL
REALIZAT<0.80

= Neajunsurile trebuie monitorizate si documentate. Trebuie luate actiuni corective
* Nu are abilitatea de a atinge un obiectiv sau de a performa intr-o anumita pozitie.

PREA DEVREME (‘PD’)

» Mai putin de 6 luni In pozitie. Prea devreme sa evaluezi, prea putine elemente de
luat Tn considerare sau nerelevante

Regia Nationad a Padurilor-Romsilva

Anexa 1
OBIECTIVE DE PERFORMANTA INDIVIDUALE (ANUALE)
% REALIZAT
OBIECTIV CRITERII DE PONDERE% REZULTATE AUTO Sef
MASURARE REALIZATE direct
Semnétura sef direct AUTOEVALUARE | Sef direct
Semnaturd angajat

REZULTAT GENERAL EVALUARE Auto Sef
ANUALA direct




Tine cont atat de rezultatele realizate, cat si de nivelul de competenta. Daca
obiectivele de performanta individuale nu au fost realizate, scorurile obtinute Ila

evaluarea competentelor nu trebuie sa “traga in sus” evaluarea generala decit in

cazuri exceptionale.

ANALIZA SFARSIT

COMENTARII ANGAJAT:

SEMNATURA DATA:
ANGAJAT:

COMENTARII SEF DIRECT:

SEMNATURA DATA:
SEF DIRECT:




REGIA NATIONALA A PADURILOR-ROMSILVA

Anexanr. 2

EVALUAREA COMPETENTELOR
PENTRU PERSONALUL U FUNCTII DE CONDUCERE

Detalii personale Detalii plan
Numele angajatului (persoana evaluatd) Perioada
Numele sefului direct (evaluator) Data completarii

FB = Foarte bine

Persoana are cunostintele necesare si experientd in acest domeniu de competenti.

De cele mai multe ori poate executa sau performa la un nivel complet foarte bun fara
ajutor

Rezolva independent probleme complexe folosindu-si competenta

Necesitd minim de imbunététire si dezvoltare in competenta respectiva

A avut mai multe experiente practice in care a avut ocazia si-si aplice cunostintele in mod
eficient

Intelegere cuprinzitoare a domeniului, si capacitatea de a impirtisi cunostintele si
experienta cu altii

B =Bine

Aplici principiile de bazi ale competentei pentru a contribui la activitatea unitatii

Poate rezolva autonom problemele curente folosindu-si competenta

Are destul de multe cunostinte incit sa supervizeze incepétori sau putin peste

Are experienta practicé in aplicarea competentei

A avut experientd directd limitata, dar a lucrat 1n situatii sau cu persoane care au aceastd
competenta

Poseda un nivel de competente de bazi in acest domeniu de competenta

Suficiente cunostinte pentru a avea o conversatie productivd despre domeniul de
competentd notat

I = Incomplet

Persoanele nu au avut sau au avut oportunitdti limitate de a-si demonstra aceastd
competentd, dar exista toate motivele sa credem cé el/ea va fi capabil sd dezvolte suficient
aceste aptitudini sau competente intr-o perioadd rezonabila de timp, sub indrumare, cu
practicd si/sau sustinere

E prea devreme si se evalueze aceastd competentd in acest rol

Experienta si expunere foarte limitata cu aceastid competenta

Poate defini competenta cu destuld exactitate, dar mai degrabd incd in linii mari si
conceputual; nu are incé nici o experientd aplicatd

A = Absent

Nu are sau are abilitati foarte limitate in competenta respectiva
Nu a fost niciodati in pozitia de a-si demonstra competentele




e Este putin probabil sd fie in méasurd si-si dezvolte aceastd calificare intr-o perioadd

rezonabild de timp
e Oportunitéti sau experiente minime pentru a aplica cunostintele
e Constientizare foarte limitaté cu privire la competenta

SCOR
COMPETENTE DEFINITIE AUT | Sef JUSTIFICARE
0. direct
Intelege si incurajeaza
CAPACITATEA DE A | Schimbarile necesare pentru
GESTIONA prog r_esu_l o_rganizatiei, preia
SCHIMBAREA initiativa in implementarea

schimbarilor impuse de
strategia organizatiei.

CAPACITATEADE A
CONDUCE ECHIPA

Motiveaza si dezvolta continuu
echipa prin crearea de
oportunitati de Tnvatare, in
conformitate cu prioritatile
organizatiei. Ofera directie,
indrumare si feedback.
Utilizeaza tehnici adecvate
pentru a imbunatati
productivitatea si performanta
altora.

CAPACITAREA DE
ANALIZA A
DATELOR Sl
EVALUAREA

OPORTUNITATILOR

Analizeaza si interpreteaza
informatiile verbale si
numerice ale companiei pentru
a trage concluzii si a face
recomandari. ldentifica
oportunitati de a creste
rezultatele organizationale si a
reduce riscurile

Planifica, prioritizeaza,
organizeaza si gestioneaza
resursele pentru a realiza

CAPACITAREA DE | obiectivele intocmai si la
PLANIFICARE SI termen. Gestioneaza
ORGANIZARE procesele de lucru si
proiectele. Formuleaza planuri
de rezerva sau alternative
cand este cazul.
CAPACITATEADE | Creeazi o rutina de
MANAGEMENT AL | monitorizare a performantei,
PERFORMANTEI SI | evalueaza si ajusteaza
RESURSELOR actiunile pentru a atinge




obiectivele convenite;
gestioneaza eficient resursele
companiei pentru a atinge
indicatorii stabiliti

SCOR
COMPETENTE DEFINITIE AUTO | Sef JUSTIFICARE
direct
Gestioneaza inteligent riscurile
CAPACITATEA DE si isi asuma respo_n_§abilitatea
LUARE A pentru'lu_e\rea deglzulor de _
afaceri bine analizate (gandire,
DECIZIILOR S| "ca pentru afacerea proprie").
JUDECATA Formuleaza concluzii si ia
masuri care se dovedesc
corecte
Capacitatea de a impune
respectarea principiilor de
INTEGRITATEA etica si integritate ale
organizatiei
Capacitatea de a transmite
idei si decizii Tntr-o maniera
CAPACITATEA DE | Clara, concisa si adecvata,
COMUNICARE S v_erbal Slt'l.nn scrls.dPr_ezmta idei
si sugestii In moduri care
INFLUENTARE influenteaza convingerile si
deciziile altora si ii inspira la
actiune
Demonstreaza cunoasterea
extinsa si aprofundata a
EXPERTIZA cerintelor mentionate in fisa
TEHNICA postului, Tn regulamentul intern

sau in alte norme interne /
externe aplicabile la locul de
munca




SCORURI: FOARTE BINE - FB, BINE - B, INCOMPLET - I,
ABSENT - A

Semnatura Sef direct: REZULT | AUTO | Sef
AT } | direct
EVALUA |
RE
ANUAL
A
COMPE
TENTE

Semnatura Angajat:

Regia Nationald a Padurilor-Romsilva
Anexanr. 3

FISA DE EVALUARE
Individuald a performantei profesionale, pentru anul

I. Date de identificare a angajatului

Nume:

Prenume:

Locul de munca:

Functia:

Studii:

Perioada pentru care se efectueazi evaluarea profesionala:

INDEPLINESTE SI DEPASESTE CERINTELE-Foarte bine-91-100 puncte
fndeplineste intocmai si constant obiectivele de performanti, depasindu-le chiar deseori

» Necesitd mai putind supervizare decét e nevoie de obicei pentru atingerea rezultatelor si
realizarea obiectivelor

®=  Aduce inovatie si o noud abordare asupra sarcinilor si atingerea obiectivelor.

= Cauta si realizeazi continuu parteneriate cu clientii, profitabile pentru RNP-Romsilva.

INDEPLINESTE CU SUCCES CERINTELE -Bine- 81-90 puncte
= Indeplineste intocmai obiectivele de performanta,

» Nu necesitd mai mult ajutor si supervizare decat este normal pentru postul pe care il ocupa.
» Are performanta satisficédtoare in conditiile unui standard inalt de performanta asteptat.....




» Demonstreazi responsabilitate fatd de obiectivele postului si contributia sa la rezultatele
RNP-Romsilva

INDEPLINESTE UNELE CERINTE-Satisficiitor-71-80 puncte

*= Nu indeplineste intocmai obiectivele de performanta

» Necesitd mai mult ajutor si supervizare decét este normal pentru postul pe care il ocupi;
situatiile cu neajunsuri trebuie monitorizate si documentate

» Acest calificativ NU reprezintd un esec evident in rol ci arata necesitatea de imbunétitire a

performantei in unele dimensiuni ale postului.

NU INDEPLINESTE CERINTELE-Nesatisficitor-<70 puncte

* Neajunsurile 1n activitatea angajatului trebuie monitorizate si documentate. Trebuie luate
masuri corective.

*  Angajatul nu are abilitatea de a atinge un obiectiv sau de a performa Intr-o anumitd pozitie

organizatoricé.
TESA executie
Nr. Criterii de evaluare Punctaj
crt.
A. Modul de indeplinire a sarcinilor, indatoririlor si 40
responsabilitétilor inscrise in fisa postului
B. | Nivelul cunostintelor si deprinderilor specifice, raportat 30
la cerintele postului
C. Aptitudinile personale si respectarea normelor de etica 30
si deontologie profesionald
Coeficient global 100

A. Modul de indeplinire a sarcinilor, indatoririlor si

postului

responsabilititilor inscrise in fisa

Nr.
crt.

Obietiv

Punctaj

Autoevaluare | Sef direct

1

Se manifestd responsabil fati de
produsele/serviciile/lucrarile
realizate, incadrandu-se n
termenele si resursele stabilite

max 8 pcte

Demonstreazd cd si-a  1nsusit
cerintele mentionate in fisa postului,
in regulamentul intern sau in alte
norme interne/ externe aplicabile la
locul de munca?

max 8 pcte

Manifestd competentd in utilizarea
softului, a echipamentelor, sculelor,
dispozitivelor, dupd caz, pe care
trebuie sa le foloseascd la locul de
munci?

max 8 pcte




4. Demonstreazi cé are deprinderile de
lucru cerute pentru a desfdsura
activitatea  conform  cerintelor | max 8 pcte
postului ocupat (are deprinderile
pentru a obtine performanta dorit)?

5. Planifica din timp activitdtile si ia in
considerare posibile modificdri de
situatie. Lucreaza sistematic si
organizat. Urmeazd proceduri si| max 8 pcte
instructiuni. Gestioneaza eficient
timpul. Identifici si organizeaza

resursele necesare pentru
indeplinirea sarcinilor
Total 40

B. Nivelul cunostintelor si deprinderilor specifice, raportate la cerintele postului

Nr. | Obiectiv Punctaj Autoevaluare Sef direct
crt.
1 Demonstreazd ca  are

cunostintele si deprinderile
de lucru cerute pentru a
desfasura activitatea | Max 6 pcte
conform cerintelor postului
ocupat (are deprinderile
pentru a obtine performanta
doritd)

2 Manifesta  adaptabilitate
atunci cénd apar schimbéri
in  activitatea  proprie, Max 6 pcte
atunci cénd se schimba
normele/ regulile de lucru

3. Manifesta preocupare
pentru perfectionarea | Max 6 pcte
competentelor profesionale

4. Manifesta calm, echilibru si
capacitatea  de efort,
necesare pentru Max 6 pcte
indeplinirea sarcinilor

specifice? (capacitatea de
lucru in conditii de stres)

5. Manifesta disponibilitate de
efort pentru obtinerea unor | Max 6 pcte
performante  care  sunt

.....



atribuite echipei de lucru

Total 30

C. Aptitudinile personale si respectarea normelor

de etica si deontolo

gie profesionali

Nr. Obiectiv Punctaj

Autoevaluare

Sef direct

1 Are un comportament etic
si civic in raport cu alti| Max 6 pcte
angajati ai organizatiei

2 Respectd  principiile de
eticd si integritate ale | Max 6 pcte
organizatiei. Respecta
valorile si etica.

3 Manifestd disponibilitatea
pentru a participa la
procesul de identificare si | Max 6 pcte
analizd a cauzelor care au
determinat incidente/
abateri fatd de cerintele de
lucru?

4. A venit cu propuneri/
sugestii de imbunétitire a
activitdtii, manifestdind o | Max 6 pcte
atitudine deschisd fatd de
actiunile de Tmbunititire
stabilite la locul sdu de
munca

5. Manifestd deschidere la
opiniile celorlalti, avind o | Max 6 pcte
atitudine constructiva

Total 30

II. Sinteza evaluérii

Nr. Categoria de evaluare
crt.

Punctaj total
acordat -
autoevaluare

Punctaj
total
acordat —
sef direct

A. | Modul de indeplinire a sarcinilor, indatoririlor
si responsabilitatilor inscrise in fisa postului

B. | Nivelul cunostintelor si deprinderilor specifice,
raportat la cerintele postului

C. | Aptitudinile personale si respectarea normelor
de etica si deontologie profesionald

TOTAL/CALIFICATIV FINAL

Evaluator (sef ierarhic superior) (Numele si prenumele)




Semnatura
Evaluat (Numele si prenumele)
Data evaludrii

Data ludrii la cunostinta

Anexa nr. 4 — ,,Contestarea evaluarii”

CONTESTATIE

Domnule Director General / Director

Prin prezenta, subsemnatul , angajat pe postul de
, In zona/ departament/ punct de lucru)

, contest rezultatul obtinut in urma evaluédrii realizatd pe data de
de catre evaluator (nume si prenume / functia)
Apreciez ca evaluarea:
e Nu a fost corecti, echitabild, obiectiva;
e Nu arespectat procedura de evaluare;
e Alte motive (se vor mentiona in mod detaliat)

Data contestatiei
Semnatura persoanei care a

realizat contestarea evaludrii

numele si semndtura sefului ierarhic oo

. g . Data preludrii
superior care a preluat contestatia ..
contestatiel




