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l REGULAMENTUL INTERN
al
CENTRULUI MEDICAL DE DIAGNOSTIC SI TRATAMENT - CMDTA -

atul regulament a fost intocmit in conformitate cu legislatia romana in vigoare in
: ulfmuncii.

iiuliregulament cuprinde:

i privind respectarea principiului nediscriminarii si al inlaturarii oricarei forme de incalcare a
: itatii (in capitolul | — Dispozitii Generale)

| brinturile si obligatiile angajatorului si ale salariatilor (in capitolul Il — Drepturile si Obligatiile
fdntilon)
illi privind protectia, igiena si securitatea in munca in cadrul unitatii (in capitolul lll - Protectia,
na si Securitatea Muncii);

-, uli privind protectia maternitarii (in capitolul IV — Protectia Maternitatii)

a0li concrete privind disciplina muncii si unele aspecte ale derularii activitatii (in capitolul V —
:lphna Muncii)

' annnd recompensele (in capitolul VI — Recompese);

‘referitoare la abatenle dlsc1pllnare sanctiunile apllcabxle si procedura disciplinara (in

: ,punderea patrimoniala),

Gedura de solutionare a cererilor sau reclamatiilor individuale ale salariatilor (capitolul IX -
htioharea petitiilor individuale ale salariatilor);

riile si procedura de evaluare profesionala a salariatilor (in capitolul X — Criteriile si procedura
valuare profesionala a salanatilor);

ra de solutionare pe cale amiabila a conflictelor individuale de munca (capitolul XI)

¥ préveder (in capitolul XIl — Prevederi finale )

i |

derile prezentului regulament se aplica dupa cum urmeaza:

' ituror angajatilor institutiei, indiferent de functia detinuta si de durata contractului individual
@ munca,

ﬂnga;atulor care lucreaza in cadrul institutiei ca detasati,

zeqitul Regulament va fi amendat sau completat in mod automat in functie de modificarile sau

rtanle aduse dispozitiilor legale incidente.
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PREAMBUL

MRUL MEDICAL DE DIAGNOSTIC SI TRATAMENT AMBULATORIU din subordinea
[ERULUI JUSTITIEI, numita in cele ce urmeaza CMDTA — MJ, este o institutie publica

ala in baza HG83/2005, regulamentul de organizare si functionare a acesteia fiind aprobat prin
‘Ministrulun Justitiei nr. 1470/2009.

|u CMDTA MJ este in Bucuresti, str. Apolodor 17, sector 5, iar punctul de lucru in care se
ara activitatea, este in str.Nerva Traian nr.6, sector 3.

b sediul principal si sediul secundar din Bucuresti, str. Nerva Traian 6, sector 3, 1a nivelul tarii
eéc autorizate un numar de 6 cabinete medicale care isi desfasoara activitatea in spatiile
nn mta instantelor judecatoresti dupa cum urmeaza:

Jiri unalul Buzau,

mbunalul Dolj,

Iribunalul Valcea,

n unalul Harghita

Iridunalul Arad,

ﬂm sterul Justitiei, incinta.

ne ntul Intern este parte integranta a Contractului Individual de Munca, reprezentand anexa
actul Individual de Munca si completeaza prevederile sale, in mod corespunzator.

‘ CAPITOLUL 1
DISPOZITII GENERALE

"n privind respectarea principiului nediscriminarii si al inlaturarii oricarei forme de incalcare a
| demnitatii

| i :gulamentul intern se aplica tuturor salariatilor institutiel, indiferent daca relatiile lor de munca
bnl‘te prin contracte individuale de munca pe durata nedeterminata, contracte individuale de
8 pe durata determinata, cu program de lucru pentru intreaga durata a timpului de munca sau
[limp partial de munca, contracte de munca temporara, contracte individuale de munca la
dilib; activitatii de telemunca, precum si oricarui alt salariat indiferent de data angajarii, de natura

Fatg contractului sau de munca.
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grentul regulament se aplica salariatilor institutiei si in cazurile in care isi desfasoara activitatea
| Ecu r (puncte de lucru) unde institutia isi indeplineste obiectul sau de activitate.
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Ditlile de serviciu din cadrul fiecarui loc de munca si cele ale ale fiecarui salariat, precum si

of abxhtatule pentru indeplinirea lor sunt prevazute in fisele postului, anexe la contractele
\ le de munca.
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“MODTA- MJ asigura respectarea reglementarilor legale obligatorii din domeniul egalitatii de
6l Drflonanta 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare,
fiir. P02 din 2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati, Legea nr. 53 din 2003 -
Munrcii cu modificarile si completarile ulterioare, precum si orice alte prevederi legale in acest

i pngajare si la stabilirea drepturilor individuale, CMDTA-MJ va asigura egalitatea de sanse si
BNt bentru toti salariatii, fara discriminari directe sau indirecte, pe baza de rasa, nationalitate,
e, | } ba, religie, categorie sociala, sex, orientare sexuala, varsta, handicap sau pentru cei ce se
j cOir ; ia €u un comportament de respingere si marginalizare generat de cauze specifice cum ar fi
1 ‘{cronica necontagioasa ori infectarea cu HIV, statutul de _refugiat sau azilant, culoare, optiune
il, apartenenta ori activitate sindicala sau orice alt criteriu care are ca scop sau efect
Fafjgerea sau inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii drepturilor decurgand din
rq¢tele individuale de munca.
!
3 G "DIA-MJ promoveaza egalitatea de sanse in vederea eliminarii tuturor formelor de
- A inafe in urmatoarele domenii:
1E | rea ori exercitarea libera a unei profesii sau activitati de catre angajati; angajare in toate
\ sau locurile de munca vacante si la toate nivelurile ierarhiei profesionale;
furi egale pentru munca de valoare sociala egala;
e de initiere, calificare, perfectionare,
lizare si recalificare profesionala;
vare la orice nivel ierarhic si profesional;

A ir\ierzisa orice forma de discriminare sau de incalcare a demnitatii persoanei in relatiile cu
20b1, angajatil institutiei sau alte persoane cu care se intra in contact pe parcursul exercitarii
jlor ge serviciu,

fadrul relatilor de munca functioneaza principiul egalitatii de tratament fata de toti salariatii si
ajatorii

iscriminare directa sau indirecta fata de un salariat, discriminare prin asociere, hartuire
Fé ge victimizare, bazata pe criteriul de rasa, cetatenie, etnie, culoare, limba, religie, origine
H, trésaturi genetice, sex, orientare sexuala, varsta, handicap, boala cronica necontagioasa,
"1' et e cu HIV, optiune politica, situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta on activitate
' La | apartenenta la o categorie defavorizata, este interzisa.

e discriminare directa sau indirecta este considerata abatere disciplinara si va duce la

clare disciplinara, putand atrage desfacerea disciplinara a contractului individual de munca a
ovat.

\6titlie discriminare directa orice act sau fapta de deosebire, excludere, restrictie sau
|a, [intemeiat(a) pe unul sau mai multe dintre criteriile prevazute la alin. 6, care au ca scop

calefect neacordarea, restrangerea ori inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii
filor prevazute in legislatia muncii.
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stituie discriminare indirecta orice prevedere, actiune, criteriu sau practica aparent neutra
ca efect dezavantajarea unei persoane fata de o alta persoana in baza unuia dintre

Ig prevazute la alin. (6), in afara de cazul in care acea prevedere, actiune, criteriu sau
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i s@ justifica in mod obiectiv, printr-un scop legitim, si daca mijloacele de atingere a acelui
;-l t proportionale, adecvate si necesare.

ea consta in orice tip de comportament care are la baza unul dintre criteriile prevazute la
re are ca scop sau ca efect lezarea demnitatii unei persoane si duce la crearea unui mediu
Jostil, degradant, umilitor sau ofensator.

Iminarea prin asociere consta din orice act sau fapta de discriminare savarsit(a) impotriva
ane care, desi nu face parte dintr-o categorie de persoane identificata potrivit criteriilor
la alin. (6), este asociata sau prezumata a fi asociatad cu una sau mai multe persoane

ind unei astfel de categorii de persoane.

¢} Ugnstituie victimizare orice tratament advers, venit ca reactie la o plangere sau actiune in justitie
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\ératia sau veniturile de orice natura ori accesul la formarea si perfectionarea profesionala, in

IF incalcarea principiului tratamentului egal si al nediscriminarii.

, eicomportament care consta in a dispune, scris sau verbal, unei persoane sa utilizeze o
iscriminare, care are la baza unul dintre criteriile prevazute la alin. (6), impotriva uneia
Itor persoane este considerat discriminare.

comportament activ ori pasiv care, prin efectele pe care le genereaza, favorizeaza sau
za nejustificat ori supune unui tratament injust sau degradant o persoana, un grup de
prin prezentul regulament este considerat abatere disciplinara.

Onstituie discriminare excluderea, deosebirea, restrictia sau preferinta in privinta unui
ocjde munca in cazul in care, prin natura specifica a activitatii in cauza sau a conditiilor in
(tivitatea respectiva este realizata, exista anumite cerinte profesionale esentiale si
ihante, cu conditia ca scopul sa fie legitim si cerintele proportionale.

| ﬁe interzisa orice forma de discriminare bazata pe criteriul de sex.

1
I

-oqstituie discriminare bazata pe criteriul de sex orice comportament nedorit, definit drept

\[g|squ hartuire sexuala, avand ca scop sau efect:
a/crea la locul de munca o atmosfera de intimidare, de ostilitate sau de descurajare pentru

a gfectaté;

uenta negativ situatia persoanei angajate in ceea ce priveste promovarea profesionala,
'1u7;u|uu acesteia de a accepta un comportament nedorit, ce tine de viata sexuala.

Pingajatil au dreptul ca, in cazul in care se considera discriminati pe baza criteriului de sex, sa

ire Besizari/reclamatii catre angajator sau impotriva lui, daca acesta este direct implicat, si sa
bUEItE s pajinul organizatiei sindicale sau al reprezentantilor salariatilor din unitate pentru rezolvarea
B lajlocul de munca.
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1 cazul in care aceasta sesizare/reclamatie nu a fost rezolvata la nivelul angajatorului prin
ersoana angajata care prezinta elemente de fapt ce conduc la prezumtia existentei unei
ihafi directe sau indirecte bazate pe criteriul de sex in domeniul muncii, pe baza prevederilor
11202/2000, are dreptul atat sa sesizeze institutia competenta, cat si sa introduca cerere catre
jufecatoreasca competenta in a carei circumscriptie teritoriala isi are domiciliul ori resedinta,
iV la sectia/completul pentru conflicte de munca si dreptun de asigurari sociale din cadrul
dlulu) sau, dupa caz, instanta de contencios administrativ, dar nu mai tarziu de 3 ani de la data
31 faptei.

$le interzis orice comportament de harfuire, harfuire sexuala sau hartuire psihologica asa cum
g fit;ﬁe de Legea nr. 202/2002 , atat in public, cat si in privat. Legea nr. 202/2002 cuprinde
| privitoare la egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati

aftulrea morala la locul de munca pe criteriul de sex este interzisa.

interzis orice ordin sau dispozitie de a discrimina o persoana pe criteriul de sex.
familial si cel marital nu pot constitui motiv de discriminare.

ingerea unui comportament de hartuire si harjuire sexuald de catre o persoana sau
brig feq unei persoane la un astfel de comportament nu poate fi folosita drept justificare pentru o
Izl care sa afecteze acea persoana.

CMDTA-MJ, interzice oricarui angajat sa hartuiasca un alt angajat sau alte persoane cu
I contact in timpul programului de lucru sau la locul de munca.
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stijuie harfuire orice comportament pe criteriu de rasa, nationalitate, etnie, limba, religie,
ociala, convingeri, gen, orientare sexuala, apartenenta la o categorie defavorizata, varsta,

[ep, statut de refugiat ori azilant sau orice alt criteriu care duce la crearea unui cadru intimidant,
‘r radant ori ofensiv.
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‘:értuire sexuala se intelege situatia in care se manifestda un comportament nedorit cu
:‘ sexuala, exprimat fizic, verbal sau nonverbal, avand ca obiect sau ca efect lezarea
i unei persoane si, Tn special, crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor
jigpitor;
Lharfuire psihologica se intelege orice comportament necorespunzator care are loc intr-o
?. este repetitiv sau sistematic si implica un comportament fizic, limbaj oral sau scris, gesturi
acte intenfionate si care ar putea afecta personalitatea, demnitatea sau integritatea fizica
ologica a unei persoane

| |prin hartuire morala la locul de munca se intelege orice comportament exercitat cu privire la
ntiajat de catre un alt angajat care este superiorul sau ierarhic, de cétre un subaltern si/sau de
ahgajat comparabil din punct de vedere ierarhic, in legatura cu raporturile de munca, care
|98/ dfept scop sau efect o deteriorare a conditiilor de munca prin lezarea drepturilor sau

N
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[ del n 1|| angajatului, prin afectarea sanatatii sale fizice sau mentale ori prin compromiterea viitorulu
1| | profesional al acestuia, comportament manifestat in oricare dintre urmatoarele forme:
|| #8) conduita ostila sau nedorita;
) mentarii verbale,
acpunl sau gesturi.

Constituie harfuire morala la locul de munca orice comportament care, prin caracterul sau
hcr poate aduce atingere demnitatii, integritatii fizice ori mentale a unui angajat sau grup de
punand in pericol munca lor sau degradand climatul de lucru. in intelesul Ordonantei nr
0, stresul gi epuizarea fizica intra sub incidenta hartuirii morale la locul de munca. Fiecare
arg dreptul la un loc de munca lipsit de acte de harfuire morala. Niciun angajat nu va fi
\a‘trconcedlat sau discriminat, direct sau indirect, inclusiv cu privire la salarizare, formare
naja, promovare sau prelungirea raporturilor de munca, din cauza ca a fost supus sau ca a
54 fie supus hartuirii morale la locul de munca.

- ¥ ety -

fq pta de hartuire, inclusiv hartuire psihologica, hartuire morala, hartuirea sexuala, reprezinta
B|disciplinara grava si se sanctioneaza cu desfacerea disciplinara a contractului individual de

N

zul in care un salariat se considera discriminat sau hartuit, este in drept sa initieze procedura
itionare a reclamatiilor prin sesizarea oricarui tratament discriminatoriu sau hartuire.
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as ra in care sesizarea se considera a fi intermeiata, angajatorul va lua toate masurile pentru

{e efectelor negative suferite de cel discriminat sau hartuit si va adopta masurile legale
nzatoare pentru tragerea la raspundere a salariatilor vinovati de astfel de fapte.

A |

b persoana este libera in alegerea locului de munca si a profesiei, meseriei sau activitatii pe
{ihepza sa o presteze. Nimeni nu poate fi obligat sa munceasca sau sa nu munceasca intr-un
loclde munca ori intr-o anumita profesie, oricare ar fi aceasta.

e alariat care presteaza o munca beneficiaza de conditi de munca adecvate activitatii

> de protectie sociala, de securitate si sanatate in munca, precum si de respectarea
. tn i a constiintei sale, fara nici o discriminare.

CAPITOLUL Il
DREPTURILE S| OBLIGATIILE PARTILOR

Sectiunea |
Drepturile si obligatiile angajatorului

6




———

REGULAMENT INTERN (RI)

O —

rerea CMDTA-MJ este asigurata de catre Directorul Medic Sef numit prin Ordin al Ministrului
x rnjitate cu dispozitile Regulamentului de Organizare si Functionare a CMDTA-MJ aprobat
il inul Ministrului Justitiei nr.1470/2009.
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toJul are, in principal, urmatoarele drepturi:
)l sa stabileasca organizarea si functionarea institutiei si ale fiecarui loc de munca;
sa precizeze atributiile si raspunderile fiecarui salariat, in raport cu functia pe care o
sie sau cu munca pe care o desfasoara, specialitatea atestata si capacitatea profesionala
ia, in conditiile legii;
tabileasca criteriile de evaluare a activitatii profesionale si, dupa caz, obiectivele specifice

saldea dispozitii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalitatii lor;
|sal exercite controlul asupra modului de aducere la indeplinire a atributiilor si sarcinilor de
ip acest scop, conducerea poate verifica prin instrumente specifice (programe de
f|zare a activitatii pe calculatorul pus la dispozitie de catre institutie etc) modul de indeplinire
diilar de catre angajati.

1 sa emita norme de utilizare a aparaturii, echipamentelor si programelor utilizate in procesul

sa constate savarsirea abaterilor disciplinare si sa aplice sanctiunile corespunzatoare,
Fg | si regulamentului intern;

'tF drepturi prevazute de lege.

”}o'liului ii revin, in principal, urmatoarele obligatii:
7,13:;1 acorde salariatului toate drepturile ce decurg din lege, din contractul colectivde munca
il sidin contractele individuale de munca;

| saJ informeze salariatii asupra conditiilor de munca si asupra elementelor care se refera la
lrarea relatiilor de munca;

\|sa) asigure materialele, mijloacele tehnice, etc. necesare desfasurarii activitatii, precum si
entul de protectie si/sau de lucru adecvat sarcinilor:

, puna la dispozitia salariatilor instructiunile de functionare si de utilizare a aparaturii, si
poentelor folosite in procesul muncii, precum si de efectuare a controlului, reviziei sau

la toate masurile necesare de aplicare a dispozitiilor legale privind timpul de munca si
dihna, precum si de executare a orelor suplimentare, sa asigure conditiile prevazute de
_ protectia muncii, respectarea normelor igienico-sanitare si ale celor de prevenire si
i€l a incendiilor, precum si instruirea personalului in aceste domenii:

A/saplateasca toate impozitele si contributiile ce revin legal in sarcina angajatorului si sa vireze
tille si impozitele datorate de salariati, in conditiile legii;
sa comunice salariatului lista criteriilor de evaluare a activitatii profesionale aplicabile pentru
e ¢are il ocupa ;
sat infiinteze Registrul General de Evidenta a Salariatilor si sa efectueze toate inregistrarile
rLite de lege;

sa elibereze, la cerere, toate documentele care atesta calitatea de salariat a solicitantului;

;sa'asigure confidentialitatea datelor cu caracter personal al salariatilor:
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raspunda motivat, in scris, in termen de 30 de zile de la primirea solicitarii salariatului,

A Rita Ja art. 39 alin. (1) lit. m'din codul muncii
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obligatii prevazute de lege.

Sectiunea a ll-a
Drepturile si obligatiile salariatilor

MDTA-MJ au urmatoarele drepturi:
reptul la salarizare pentru munca depusa;
dreptul la repaus zilnic §i saptamanal;
dréptul la concediu de odihna anual;
dreptul la egalitate de sanse si de tratament;
dreptul la demnitate in munca;
ptul la securitate si sanatate in munca;
ptul la acces la formarea profesionala;
ptul la informare si consultare;
ptul de a lua parte la determinarea si ameliorarea conditiilor de munca si a mediului de
nca,
ptul la protectie in caz de concediere;
ptul la negociere colectiva si individuala;
dreptul de a participa la actiuni colective:
dreptul de a constitui sau de a adera la un sindicat:
dr#ptul de a solicita trecerea pe un post vacant care ii asigurd conditii de munca mai
le daca si-a incheiat perioada de proba si are o vechime de cel putin 6 luni la acelasi
op

d

dr
idr

o alte drepturi prevazute de lege sau de contractele colective de munca aplicabile.

MDTA-MJ au urmatoarele obligatii:

| sa|respecte programul de lucru stabilit de conducerea institutiei:

indeplineasca atributiile ce ii revin conform figei postului si, dupa caz, sa indeplineasca

postului; sa raporteze activitatile desfasurate si modul de indeplinire al sarcinilor si
ilof ;
satsi insuseasca si sa respecte prevederile cuprinse in regulamentul intern, precum si in
ul Jndividual de munca ;

sal indeplineasca sarcinile si dispozitile de lucru alocate in scris sau verbal de catre

erel sub rezerva legalitatii lor ;

sa|foloseasca integral si eficient timpul de lucru:

sa respecte normele de disciplina a muncii ;

saldovedeasca fidelitate fata de institutie in exercitarea atributiilor de serviciu:

sa respecte normele de securitate si de protectie a muncii, igienico-sanitare si de prevenire

diilor;
] HE

a foloseasca doar in interesul angajatorului instrumentele de lucru din dotare:
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{ sapsi instiinteze seful ierarhic de indata ce a luat cunostinta de existenta unor nereguli,
Il greutati sau neajunsuri in activitatea curenta si sa propuna masuri in raport de posibilitati,
revenirea si inlaturarea unor astfel de situatii;

{sa protejeze bunurile (mobilier, aparatura medicala, instrumentar medical, computere,
ntT. s.a.) pe care le are la dispozitie pentru indeplinirea atributiilor si sarcinilor de serviciu;
Hils pastreze cu strictete confidentialitatea datelor, informatiilor si documentelor carora |i se
ilgble lacest caracter de catre conducerea institutiei sau a celor de care iau cunostinta in

rea atributiilor si sarcinilor lor; sa respecte secretul de serviciu ;

,sa: aiba o atitudine si un comportament corect in relatile cu conducerea institutiei. cu
dlul acesteia si cu orice alte persoane cu care ia contact in indeplinirea atributiilor de serviciu,
eilfeste condescendenta si corectitudine in raporturile cu ele;

% sa mentina o stare igienico-sanitara corespunzatoare la locul de munca;

s:l‘respecte regulile de acces si iesire din institutie ;

|llsajsemneze permanent si corect condica de prezenta, atat la inceperea cat si la finalizarea
aMmulbi de lucru ;
\alte obligatii prevazute de lege.

CAPITOLUL I
PROTECTIA, IGIENA S| SECURITATEA MUNCII

M TP -MJ isi asuma urmatoarele obligatii cu privire la adoptarea masurilor optime pentru protejarea
P Bl $1 sanatatii salariatilor, inclusiv pentru a informa salariatii si a preveni riscurile profesionale :
Bngaja un servicu extern specializat in implementarea la nivel de companie a masurilor de
. ritgte si sanatate in munca, conform prevederilor legale;
sigura permanenta materialelor si conditiilor igienico-sanitare:
la masuri de imbunatatire permanenta a conditiilor de igiena si sanatate in munca,
|a masuri de minimizare a riscurilor de accidente si imbolnavire profesionala a angajatilor;
(a preocupa sa inlocuiasca echipamentele si dotarile ce au depasit perioada de exploatare:
f val ,;ghea la asigurarea conditiilor de preintampinare a incendiilor:
LG pstﬁui prin intermediul serviciului extern specializat salariatii, periodic, cu privire la aplicarea
b [Espectarea normelor de sanatate si securitate in munca si prevenirea si stingerea incendiilor,
LUm si cu privire la orice alte riscuri se expun in procesul muncii;
/a asigura de asistenta medicala periodica, in caz de necesitate:

3 loseasca aparatura medicala, instrumentarul si echipamentele din dotare la parametrii
e functionare prevazuti in documentatia tehnica si in conditii de deplina siguranta;

$a foloseasca obligatoriu in conditii de siguranta echipamentul din dotare pe toata durata
esfasurarii programului de lucru:

#a mentina curate echipamentele din dotare si sa semnaleze superiorilor ierarhici necesitatea
inlocuirii lor, atunci cand este cazul:

v 9




de mediu.

Harele reguli generale:
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ala

fectiuni, titularii
tfel de situatii.

respecte normele de prevenire si stingere a incendiilor;
participe la controalele de medicina muncii in conformitate cu reglementarile legale.

REGULAMENT INTERN (RI)

|A-MJ cat si salariatii sai vor respecta prevederile sistemului de management integrat cu
asurile de securitate si sanatate in munca, normele de protectie si stingere a incendiilor

. llgiena si securitatea muncii impun respectarea normelor legale tinand seama de

lorice salariat care are un motiv intemeiat sa considere ca o anumita stare prezinta un pericol
| ment pentru sanatatea, integritatea corporala si viata sa, are dreptul sa se protejeze/retraga
1k si a anunte, de indata, conducerea institutiei. Acest drept trebuie sa fie exercitat astfel incat

i e, pentru alte persoane, o noua situatie de risc grav si iminent;
natn institutiel au obligatia sa respecte, cu strictete, normele stabilite pentru folosirea

prevenurea riscurilor de accidentare impune salariatilor sa pastreze in buna stare
dlatlra,|tehnica de calcul, mobilierul etc. si sa le foloseasca potrivit destinatiei lor;
| orice accident de munca se comunica, de indata, pe cale ierarhica, conducerii institutiei de
3l Bgllanatul care a luat cunostinta de producerea lui

in locurile in care institutia isi desfasoara activitatea (sediul social, sedii secundare, cabinete
irouri, etc.) nu se vor folosi instalatii electrice ori de gaze naturale improvizate sau care
locurilor de munca avand obligatia sa anunte de indata conducerii

ruttajele pe probleme de protectie si securitate a muncii, P.S.I. si protectia mediului, sunt

1 EC;
i gir |

g
.L

W38 ri

Biri pentru toti salarnatii si vor fi tinute dupa cum urmeaza:
iajare, de catre furnizorul extern de servicii de SSO:
itlic ¢conform reglementarilor in vigoare, de catre furnizorul extern de servicii de SSO.
: ,‘ ajele se vor consemna in fisele personale ale salariatilor si vor fi semnate de ambele parti.

CAPITOLUL IV

PROTECTIA MATERNITATII

a maternitatii este protectia sanatatii i/ sau securitatii salariatelor gravide si/ sau a

locurile lor de munca.

ele care se afla in una din urmatoarele situatii

pe care le va adopta angajatorul au in vedere:
tinitea expunerii salariatelor la riscuri ce le pot afecta sanatatea si securitatea;

i
e raasjide. au nascut recent sau alapteaza, au obligatia de a se prezenta la medicul de familie
i b'erarea unui document medical care sa le ateste starea.

10
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' atéle prevazute mai sus sa nu fie constranse sa efectueze o munca daunatoare sanatatii
i lor de graviditate ori copilului nou-nascut, dupa caz.

[loale activitatile susceptibile sa prezinte un risc specific de expunere la agenti, procedee si
dejmunca, angajatorul va evalua - anual si ori de cate ori se modifica conditiile de munca -
ilgradul si durata expunerii salariatelor gravide, in scopul determinarii oricarui risc pentru
ea sau sanatatea lor i a oricarei repercusiuni asupra sarcinii ori alaptarii.
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le'se efectueaza de catre angajator, cu participarea obligatorie a medicului de medicina
lar rezultatele lor se consemneaza in rapoarte scrise.

v ————

A

i \A'a informa in scris salariatele asupra rezultatelor evaluarii privind riscurile la care pot fi
la |ocurile lor de munca, precum si asupra drepturilor care decurg din Ordonanta de Urgenta
[ ptivind protectia maternitatii la locul de munca si Ordonanta de Urgenta nr. 111/ 2010.

.
-
T

]
|
4
) injcare o salariata se afla in una dintre situatiile prevazute mai sus (salariata gravida si/ sau
Ii asput si/ sau care alapteaza) si desfasoara la locul de munca o activitate care prezinta riscuri
Harjatatea sau securitatea sa ori cu repercusiuni asupra sarcinii si alaptarii, angajatorul este
fisa madifice in mod corespunzator conditiile i/ sau orarul de munca ori, daca nu este posibil,
Bpaltizeze la alt loc de munca fara riscuri pentru sanatatea sau securitatea sa. conform
‘ nd ri medicului de medicina muncii sau a medicului de familie, cu mentinerea veniturilor

) i .!3 in care angajatorul, din motive justificate in mod obiectiv, nu poate sa indeplineasca obligatia
eaplite mai sus, salariatele gravide si/ sau care au nascut si/ sau care alapteaza au dreptul la
I"' e risc maternal, dupa cum urmeaza:
jajiite de data solicitarii concediului de maternitate, stabilit potrivit reglementarilor legale;
J"’; data revenirii din concediul de lauzie obligatoriu, salariatele care au nascut si/ sau care
'i I 7a |in cazul in care nu solicita concediul gi indemnizatia pentru cresterea si ingrijirea copilului
B |4 implinirea varstei de 2 ani sau, in cazul copilului cu dizabilitati, pana la 3 ani.

sau in pozitia agezat, angajatorul are obligatia de a le modifica locul de munca respectiv,

fical sa li se asigure, la intervale regulate de timp, pauze si amenajari pentru repaus in pozitie
4 shu, respectiv, pentru miscare.

At sa ariatele gravide si/ sau care au nascut si isi desfasoara activitatea numai in pozitia
C

—rwm e - ~
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,‘dé medicina muncii stabileste intervalele de timp la care este necesara schimbarea pozitiei
, perioadele de activitate, precum si durata perioadelor pentru repaus in pozitie sezanda sau,
v, pentru migcare.

najarea conditiilor de munca si/sau a programului de lucru nu este din punct de vedere
icdEl/shu obiectiv posibila sau nu poate fi ceruta din motive bine intemeiate, angajatorul va lua
i necesare pentru a schimba locul de munca al salariatei respective.

§ii dispozitiile generale referitoare la securitatea si sanatatea in munca a lucratorilor, in special

erifoare 1a valorile-limita de expunere profesionald, angajatorul trebuie sa aiba in vedere si
rele:

at¢le gravide nu pot fi obligate, in niciun caz, sa realizeze activitati pentru care evaluarea a

at Liscul de expunere la agenti sau conditiile de munca prevazute la lit. A din anexa nr. 2 a
gI

P o D — T

/2003;

latele care alapteaza nu pot fi obligate, in niciun caz, sa realizeze activitati pentru care
ala evidentiat riscul de expunere la agenti sau conditile de munca prevazute la lit. B din
r.2.a OUG nr, 96/2003;

= zu. in care o salariata care exercita o activitate interzisa in temeiul lit. a) sau b) ramane
Nat3 sau alapteaza si isi informeaza angajatorul cu privire la aceasta se aplica, in mod
nzator, dispozitiile art, 20 sl 21 ale prezentului regulament.
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4 bryl are obligatia de a acorda salariatelor gravide dispensa pentru consultatii prenatale in
i B maximum 16 ore pe luna, in conditiile prevazute de lege, in cazul in care investigatiile se pot
i in ai in timpul programului de lucru, fara diminuarea drepturilor salariale.

br tectia sanatatii lor si a copilului lor, dupa nastere, salariatele au obligatia de a efectua
i 42 de zile de concediu de lauzie in conformitate cu dispozitiile legale aplicabile

1 elé care au nascut au dreptul la concediu pentru cresterea si ingrijirea copilului si de
m lizalie in conditiile in care au realizat venituri supuse impozitului pe venit in ultimele 12 luni
it re,nasterii copilului, dupa cum urmeaza:

demnizatia lunara se stabileste in cuantum de 85% din media veniturilor nete realizate in
5 12 luni din ultimii 2 ani anteriori datei nasterii copilului

1] u#’minim al indemnizatiei lunare nu poate fi mai mic decat suma rezultata din aplicarea unui
SIS [ nt te multiplicare de 2,5 la valoarea indicatorului social de referinta, iar cuantumul maxim al
H6 1 8l nU poate depasi valoarea de 8.500 lei.
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& concediului legal platit pentru ingrijirea copilului, salariatele mame mai pot beneficia de
f{ra plata si alte drepturi in conditiile Ordonantei de Urgenta nr. 111/ 2010.

il sunt obligati sa acorde salariatelor care alapteaza, in cursul programului de lucru, doua
ru alaptare de cate o ora fiecare, pana la implinirea varstei de un an a copilului. In
1ze se include si timpul necesar deplasarii dus-intors de la locul in care se gaseste
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£red scrisa a mamei, pauzele pentru alaptare vor fi inlocuite cu reducerea duratei normale a
# sau de munca cu doua ore zilnic.

&|zele si reducerea duratei normale a timpului de munca, acordate pentru alaptare, se includ
LIl de munca, nu diminueaza veniturile salariale $! sunt suportate integral din fondul de salarii
gijatorului.
[tazul in care angajatorul asigura in cadrul unitatii incaperi speciale pentru alaptat, acestea vor
conditiile de igiena corespunzatoare normelor sanitare in vigoare.

CAPITOLUL V
DISCIPLINA MUNCII

| de lucru

uk de lucru in cadrul CMDTA — MJ se desfasoara intervalul 07.00 — 21.00, 5 zile pe
ana, de luni pana vineri inclusiv, organizat in doua ture dupa cum urmeaza :

ru asistente medicale si personalul administrativ, timpul de munca normal in cadrul CMDTA-
> de 8 ore/ zi, 5 zile/ saptamana, cu doua zile de repaus.

)u meducn, timpul de lucru este de 7 ore/zi, 5 zile pe saptamana, cu doua zile repaus.
Atajmaxima legala a timpului de munca nu poate depasi 48 de ore pe saptamana, inclusiv
e Biplimentare.

l
diul e munca se afiseaza separat pe cabinete.

atii speciale definite pe baza de referat scris inaintat de salariati conducerii institutiei,
Medic Sef, poate aproba un program de lucru decalat, numai in cazul in care acest fapt

| 13
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af teaza buna desfasurare a activitatii. Referatul aprobat se depune la Departamentul Resurse
r@ | si|se inregistreaza intr-un registru special, care va contine denumirea departamentului,
# sl prenumele angajatului, postul ocupat, decalajul permis si perioada de aplicare

cazuri exceptionale, atunci cand interesele institutiei o cer si doar in cazul in care exista
1]l legale care sa permita astfel de masuri, conducerea acesteia poate sa stabileasca:
{Organizarea permanentei la serviciu, in conditiile legii;
Halt mod de acordare a zilelor de repaus saptamanal, in conditiile legii.

gzenta salariatilor la programul normal de lucru se demonstreaza prin evidentele tinute la
dlura si la departamentul resurse umane, intocmite in conformitate cu mentiunile din condica
si cererile de concedii inregistrate. Evidenta prezentei salariatilor va fi tinuta in perfecta
e patre responsabilul resurse umane, in baza condicii de prezenta care va fi semnata la
y alsi la sfarsitul programului de lucru si va fi trimisa departamentelor Financiar-Contabilitate

irs Umane, la sfarsitul fiecarei luni, in vederea efectuarii calclului salarial aferent timpului
clat.

lica suplimentara nu poate fi efectuata fara acordul salariatului, cu exceptia cazului de forta
|| sau pentru lucrari urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori inlaturarii

intelor unui accident si se compenseaza prin ore libere sau platite conform prevederilor
Muncii

2 Interzisa efectuarea de munca suplimentara de catre persoanele incadrate in regim partial
aje tinerii care nu au implinit inca 18 ani.

ati CMDTA-MJ care presteaza munca si pentru alti angajatori, in afara contractului
al de munca cu CMDTA-MJ, au obligatia de a informa in scris sefii ierarhici directi si

Eimentul Resurse Umane cu privire la acest aspect, pentru a tine seama de prevederile politicii
conflictul de interese la nivel de institutie.

ta, angajatii care desfasoara activitati si in cadrul altor institutii sau la angajatori diferiti
de a prezenta conducerii CMDTA-MJ o declaratie pe propria raspundere cu privire la
¢ipUnerea programului de lucru existent in cazul celorlalte contracte incheiate.

unca

: elemunca este forma de organizare a muncii prin care salariatul, in mod regulat si voluntar,
Bplineste atributiile specifice functiei, ocupatiei sau meseriel pe care o detine in alt loc decat
f munca organizat de angajator, folosind tehnologia informatiei si comunicatiilor. Orice salariat
: sfasoara activitatea in conditiile mentionate anterior se numeste telesalariat.

uct}\ntatea de telemunca se bazeaza pe acordul de vointa al partilor si se prevede in mod
esin gontractul individual de munca odata cu incheierea acestuia pentru personalul nou- -angajat
1 act aditional la contractul individual de munca existent. Refuzul salariatului de a consimti la
taea activitatii in regim de telemunca nu poate constitui motiv de modificare unilaterala a
ulyi individual de munca si nu poate constitui motiv de sanctionare disciplinara a acestuia.

14
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ederea indeplinirii atributiilor ce le revin, telesalariatii organizeaza programul de lucru de
c<?rd cu angajatorul, in conformitate cu prevederile contractului individual de munca si/sau
nentului intern, in conditile legii. La solicitarea angajatorului si cu acordul in scris al
griafulul cu norma intreaga, acesta poate efectua munca suplimentara.

nil este in drept sa verifice activitatea telesalariatului in principal prin utilizarea tehnologiei
e

si comunicatiilor, in conditiile stabilite prin contractul individual de munca si/sau
Hentul intern, in conditiile legii.

zul activitatii de telemunca, contractul individual de munca contine, in afara elementelor
tella art. 17 alin. (3) din Legea nr. 53/2003, republicata, cu modificarile si completarile
dte, lurmatoarele:
Hiratea expresa ca salariatul lucreaza in regim de telemunca;
‘qbndh si/sau zilele in care telesalariatul isi desfasoara activitatea la un loc de munca organizat
I ator;
gramul in cadrul caruia angajatorul este in drept sa verifice activitatea telesalariatului si
iatea concreta de realizare a controlului;
o 51 litatea de evidentiere a orelor de munca prestate de telesalariat:
! n abilitatile partilor convenite in functie de locul/locurile desfasurarii activitatii de telemunca,
; responsabilitatile din domeniul securitatii si sanatatii in munca;
OB 3 tia angajatorului de a informa telesalariatul cu privire la dispozitiile din reglementarile legale
l egulamentul intern, in materia protectiei datelor cu caracter personal, precum si obligatia
2lES 1: ialului de a respecta aceste prevederi;

l rile pe care le ia angajatorul pentru ca telesalariatul sa nu fie izolat de restul angajatilor si
ura acestuia posibilitatea de a se intalni cu colegii in mod regulat;
tul P in care angajatorul suporta cheltuielile aferente activitatii in regim de telemunca.

gsalariatul beneficiaza de toate drepturile recunoscute prin lege, prin regulamentele interne
salariatilor care au locul de munca la sediul sau domiciliul angajatorului.

dajatorul are urmatoarele obligatii specifice privind securitatea si sanatatea in munca a
ulur:

1 @sigure mijloacele aferente tehnologiei informatiei si comunicatiilor si/sau echipamentele de
{ sigure necesare prestarii muncii, partile putand conveni printr-un acord scris inclusiv sa fie
8| cale proprii ale telesalariatului, cu specificarea conditiilor de utilizare;

eze, sa verifice si sa intretina echipamentul de munca necesar, cu exceptia cazului in care
vm altfel,

|gure conditii pentru ca telesalariatul sa primeasca o instruire suficienta si adecvata in
ecuritatii si sanatatii in munca, in special sub forma de informatii si instructiuni de lucru
tilizarea echipamentelor cu ecran de vizualizare: la angajare, la introducerea unui nou
ent de munca, la introducerea oricarei noi proceduri de lucru.
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e efsalariatul trebuie sa isi desfasoare activitatea, in conformitate cu pregatirea si instruirea
um siI cu instructiunile primite din partea angajatorului, astfel incat sa nu expuna la pericol
lentare sau imbolnavire profesionala nici propria persoana, nici alte persoane care pot fi

de actiunile sau omisiunile sale in timpul procesului de munca.

elesalariatul are urmatoarele obligatii:

ormeze angajatorul cu privire la echipamentele de munca utilizate si la conditiile existente la
desfasurarii activitatii de telemunca si sa i permita acestuia accesul, in masura in care este
in{vederea stabilirii si realizarii masurilor de securitate si sanatate in munca, necesare
clauzelor din contractul individual de munca, ori in vederea cercetarii evenimentelor;

U 4chimbe conditile de securitate si sanatate in munca de la locurile in care desfasoara
ba{de telemunca,;

iz¢ze numai echipamente de munca care nu prezinta pericol pentru securitatea si sanatatea

“—

sfasoare activitatea cu respectarea dispozitiilor privind obligatiile lucratorilor, asa cum
El prevazute in Legea securitatii si sanatatii in munca nr. 319/2006, cu modificarile ulterioare,
si |n conformitate cu clauzele contractului individual de munca:

itpécte regulile specifice si restrictiile stabilite de catre angajator cu privire la retele de internet
@sall cu privire la folosirea echipamentului pus la dispozitie.

;specte si sa asigure confidentialitatea informatiilor si documentelor utilizate in timpul

agbirani activitatii de telemunca.
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Penptru aplicarea si verificarea conditilor de munca ale telesalariatului reprezentantii
au acces la locurile de desfasurare a activitatii de telemunca, in conditiile stipulate in
ndividual de munca ori regulamentul intern, dupa caz.

inicare locul de desfasurare a activitatii telesalariatului este la domiciliul acestuia. accesul la

§i|de desfasurare a activitatii de telemunca se acorda doar in urma notificarii in avans a
iBria

tului si sub rezerva consimtamantului acestuia.

rilt. concediile medicale

friatii CMDTA-MJ au obligatia de a respecta orarul de lucru, intarzierile sau absentarea de la
| donstituind abateri disciplinare.

1zul absentelor datorate bolii sau accidentelor, salariatii au obligatia de a instiinta conducerea
{t1 si/sau responsabilul resurse umane, privind incapacitatea temporara in munca si privind

& Identificare, respectiv numele medicului si unitatea in care functioneaza acesta in termen
re e la data acordarii concediului medical si sa trimita institutiei, indata ce este posibil, dar
arziu de data de 5 a lunii urmatoare, certificatul medical eliberat de organul sanitar in drept;

sazul in care aparitia starii de incapacitate temporara de munca a intervenit in zilele declarate

toare, salariatii au obligatia de a instiinta societatea in prima zi lucratoare.
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sidera invoire sosirea la serviciu dupa inceperea orelor de program cu acordul sefului

a4 Nu are caracter de intarziere sau absenta.

Lra posibilitatilor, anuntul invoirilor se va face din timp, pentru reconfigurarea activitatilor
lu} in perioada de absenta.

rile sunt acordate de seful ierarhic pe baza solicitarii scrise a salariatului.

diul de odihna anual si alte concedii ale salariatilor

tul la concediu de odihna anual platit este garantat tuturor salariatilor.
tajminima a concediului de odihna anual este de 21 de zile lucratoare.
atorile legale in care nu se lucreaza, precum si zilele libere platite stabilite prin lege nu sunt

B it & ¢ "yt~ § 0 b § v b o e —— -
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n durata concediului de odihna anual.

iul de odihna
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cedlul de odihna se efectueaza in fiecare an.

l'in care salariatul, din motive justificate, nu poate efectua, integral sau partial, concediul
ajanual la care avea dreptul in anul calendaristic respectiv, cu acordul persoanei in cauza,
ryl este obligat sa acorde concediul de odihna neefectuat intr-o perioada de 18 luni
d u anul urmator celui in care s-a nascut dreptul la concediul de odihna anual.
ihpgnsarea in bani a concediului de odihna neefectuat este permisa numai la cerere
i cetarii contractului individual de munca.

1area concediului de odihna se face in conformitate cu prevederile legale in vigoare, la
ﬁ carui an pentru anul urmator, pe baza analizei planificarii anuale a activitatilor pe

—‘

gmente si in concordanta cu specificul activitatii fiecarui loc de munca.

| .
atorile legale

de sarbatoare in care nu se

legala lucreaza sunt:

4 ianuarie;

g \udrie - Ziua Unirii Principatelor Romane;
ia Mare, ultima zi de vineri inaintea Pastelui;
i1 5ila doua zi de Pasti;

ifa doua zi de Craciun;

E pentru fiecare dintre cele 3 sarbatori religioase anuale, declarate astfel de cultele
Iegale altele decét cele crestine, pentru persoanele apartinand acestora.
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ea zilelor libere se face de catre angajator. In cazul in care legislatia care stabileste zileie
are legala se va modifica, prevederea de mai sus se va adapta, fara sa fie nevoie de o

A regulamentulul numai pentru acest motiv.

iq
re

§| l alériagii care apartin de un cult religios legal, crestin, zilele libere pentru Vinerea Mare - ultima
fier] inaintea Pastelui, prima si a doua zi de Pasti, prima si a doua zi de Rusalii se acorda in
3 de data la care sunt celebrate de acel cult
pere stabilite potrivit alin. (1) pentru persoanele apartinand cultelor religioase legale, altele
i:lejcrestine, se acorda de catre angajator in alte zile decat zilele de sarbatoare legala stabilite

I sau de concediu de odihna anual.

are au beneficiat de zilele libere pentru Vinerea Mare - ultima zi de vineri inaintea Pastelui,
$| a doua zi de Pasti, prima si a doua zi de Rusalii, atat la datele stabilite pentru cultul religios
reslin, de care apartin, cat gi pentru alt cult crestin, vor recupera zilele libere suplimentare pe
flui rrogram stabilit de angajator.

nchii ale salariatilor

azul unor evenimente familiale deosebite, salariatii au dreptul la zile libere platite, care nu se

!H in durata concediului de odihna.
dninjentele familiale deosebite $i numarul zilelor libere platite sunt, dupa cum urmeaza:
Hlor salariatului ... ....................oooooo 5 zile;

BN MO OB« v s s s a B B O s 3 zile;

rep sau adoptia unui copil ...............
1 durs de puericultura),

Epul sotului, copilului, socrilor, parintilor(pt.ambii soti).. 3 zile
8Eul fratilor, surorilor, bunicilor(pt.ambii soti)................. 1zi;

- et - 2oy

€3~

dBnglorijde singe - conform legii;

bl|datil cetatenesti conform legislatiei Romane
U ziua de nastere a salariatului..........................._.. 1 zi;
onfprmitate cu dispozitiile art. 152 codul muncii angajatorul are obligatia acordarii concediului
ilor salariatului in vederea oferirii de catre acesta de ingrijire sau sprijin personal unei rude
ersoane care locuieste in aceeasi gospodarie cu salariatul si care are nevoie de ingrijire

ca urmare a unei probleme medicale grave, cu o durata de 5 zile lucratoare intr-un an
isfic, la solicitarea scrisa a salariatului.

(

T S e B o o Wbl [ O 8 Gl A D N Lt S gy e g vy ey
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revazuta la alin 3 nu se include in durata concediului de odihna si constitutie vechime in
151 ih specialitate.

[l lefogare de la prevederile art. 224 alin. (2) din Legea nr. 95/2006 privind reforma in domeniul
i i.r }epublicata. cu modificarile si completarile ulterioare, salariatii care beneficiaza de
| V‘ ¢le ingrijitor sunt asigurati, pe aceasta perioada, in sistemul asigurarilor sociale de sanatate
#1a contributiei. Perioada concediului de ingrijitor constituie stagiu de cotizare pentru stabilirea

I8
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pblemele medicale grave, precum si conditiile pentru acordarea concediului de ingrijitor se

5C prin ordin comun al ministrului muncii i solidaritatii sociale si al ministrului sanatatii.

rt| 1522 din codul muncii:

iatul are dreptul de a absenta de la locul de munca in situatii neprevazute, determinate de

e urgenta familiala cauzata de boala sau de accident, care fac indispensabila prezenta
i & salariatului, in conditiile informarii prealabile a angajatorului si cu recuperarea perioadei

!l t'? ana la acoperirea integrala a duratei normale a programului de lucru a salariatului.

entarea de la locul de munca prevazuta la alin. (1) nu poate avea o duratd mai mare de 10

Algare intr-un an calendaristic.

jgtorul si salariatul stabilesc de comun acord modalitatea de recuperare a perioadei de

ecizata la alin. (1), in limita numarului de zile prevazute la alin. (2)

f
]
| 8

:iul fara plata

a4l carerilor de concediu fara plata sau pentru formare profesionala, salariatii au obligatia de a
it IJ%'mgajatorului cu cel putin 30 de zile anterior cererea privind efectuarea acestuia, precizand
@ ptitkryile ce sunt expres reglementate de lege.

acces in CMDTA-MJ
zice accesul in incinta institutiei cu orice produse sau dispozitive de fumat, cu exceptia
ecial amenajate si marcate ca atare, conform prevederilor legii;
rzisa introducerea sau consumul de bauturi alcoolice, droguri, etc. in incinta institutiei
dreaza la incalcarea reglementarilor referitoare la accesul in incinta institutiei.
rea, la cererea organelor de control, a legitimatiei de serviciu sau actelor ce dovedesc
vizitatorului;

proba intrarea sau ramanerea in incinta institutiei, in afara orarului de lucru, fara acordul

ccepta accesul in institutie in cazul nesupunerii la control ori de cate ori se solicita acest
witor la verificarea alcoolemiei ( modalitatea in care se va face verificarea alcoolemiei va fi
exclusiv de angajator aceasta putand fi alcooltest, analizarea probelor biologice de catre o
sapitara, etc)
er{'ice primirea de persoane straine la locul de munca, daca prezenta lor nu este legata de
3 eq‘ medicala desfasurata in cadrul acestuia;
|te[zice lesirea pe o perioada mare de timp din locatiile institutiei sau parasirea locului de
cg,| in cadrul programului, fara aprobarea conducerii:
[Esta permis accesul in institutie in cazul refuzului de a purta, in timpul programului de lucru a
dinentului de protectie, atunci cand situatia o impune, precum si a ecusonului de identificare,;
zice accesul in cadrul institutiei cu mijloace de transport(biciclete, trotinete, s.a.);
lariatilor in cadrul institutiei se face conform programului de lucru al fiecarui salariat si in
§ente. doar cu anuntarea si aprobarea conducerii CMDTA-MJ. La finalizarea programului
, alanatul nu mai poate ramane in incinta instituiei decat pentru motive bine intemeiate,
late conducerii institutiel.

B A S 3oena
- < s Sy
P i o &t + - -

) -
=

el e

19




I REGULAMENT INTERN (RI)

u ;are se adreseaza CMDTA-MJ au acces la cabinetele medicale in baza programarilor

Bie fie prin serviciul registratura fie de catre medicul ale carui servicii au fost solicitate.

. ajule pot fi efectuate si in mod direct la serviciul registratura, sens in care se face accesul in
onsonului | unde se afla serviciul registratura Accesul pacientilor si al persoanelor interesate

, ebuie sa foloseasca un limbaj si o atitudine civilizata cu colegii de munca, cu subalternii,
iBekbnalul de conducere al institutiei si cu pacientii; orice disputa personala in cadrul institutiei i
/| grogramului normal de lucru este interzisa si constituie abatere disciplinara.
J utilizeaza mijloace de supraveghere video in zonele perimetrale pentru asigurarea
Il bunurilor, pacientilor si angajatilor, imagini care sunt pastrare pentru o perioada de maxim
. camerele montate fiind marcate adecvat prin intermediul unei pictograme, iar salariatii
aza de drepturile prevazute de Regulamentul nr. 679/2016 privind protectia persoanelor
cTa ce priveste prelucrarea datelor cu caracter personal.

e U e
L)

CAPITOLUL VI
RECOMPENSE si AJUTOARE MATERIALE

try preocuparea fata de interesul institutiei, atitudini pozitive dovedite in indeplinirea
} %)'r I sarcinilor de serviciu, precum si pentru realizari deosebite in activitatea desfasurata,
esteia pot fi recompensati de institutie, in conformitate cu dispozitile legale in vigoare, cu
(fiirele categorii de recompense:
nft Bnbiale in limita disponibilitatilor financiare existente si in conditiile legii;

CAPITOLUL VII
ABATERI S| SANCTIUNI DISCIPLINARE.
PROCEDURA DISCIPLINARA

Sectiunea |
Abateri si sanctiuni disciplinare

: isciplinara este o fapta in legatura cu munca si consta intr-o actiune sau Inactiune,
AVEIrBita cu vinovatie de catre salariat, prin care acesta a incalcat normele legale, regulamentul de
| rioara, contractul individual de munca (inclusiv fisa postului, ca anexa la contractul
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al [de munca) sau contractul colectiv de munca aplicabil, ordinele si dispozitile sefilor

Bhsiderate abateri disciplinare, fara ca enumerarea sa fie limitatativa, fapte cum ar fi;

| fumatul in Incinta institutiei, cu exceptia locurilor special stabilite de conducerea institutiei si
| marcate ca atare, conform prevederilor legii;

intfoducerea sau consumul de bauturi alcoolice, droguri, etc. in incinta institutiei:
lingalcarea reglementarilor referitoare la accesul in incinta institutiei sau neprezentarea, la
f ceferea organelor de control, a legitimatiei de serviciu;

i lintfarea sau ramanerea in incinta institutiei, in afara orarului de lucru, fara acordul conducerii:

il inesupunerea la control ori de cate ori se solicita acest lucru privitor la verificarea alcoolemiei
|l (mpdalitatea in care se va face verificarea alcoolemiei va fi dispusa exclusiv de angajator
acgasta putand fi alcooltest, analizarea probelor biologice de catre o unitate sanitara, etc)
\primirea de persoane straine la locul de munca, daca prezenta lor nu este legata de
| aclivitatea medicala desfasurata in cadrul acestuia:

{llegirea pe o perioada mare de timp din locatiile institutiei sau parasirea locului de munca. in
licadrul programului, fara aprobarea conducerii;

refuzul de a purta, in timpul programului de lucru, echipamentul de protectie si de lucru,
precum si ecusonul de identificare;

| folosirea echipamentului de lucru si de incendiu in alte scopuri decat cele carora le este
| destinat;

lasarea fara supraveghere, in timpul programului de lucru, a aparaturii si instrumentarului
medical aflate in functiune:

lagarea fara supraveghere ori neasigurarea aparaturii, , tehnicii de calcul etc. in stare de
| functionare, dupa incheierea programului de lucru:

i trugerea bunurilor institutiei;

ingtrainarea oricaror bunuri ale institutiei:

llexicutarea, in cadrul institutiei, de lucrari de interes personal sau fara vreo legatura cu
| atgbutiile de serviciu:

llsubtragerea sau tentativa de sustragere de bunuri de orice natura din institutie:

Il nefespectarea programului de lucru sau utilizarea ineficienta a acestuia:

neyespectarea sarcinilor si dispozitiilor sefilor ierarhici :

il inGalcarea prevederilor fisei postului :

| nerespectarea prevederilor legale, ale contractului individual de munca,

| impiedicarea celorlalti salariati de a-si executa atributiile de serviciu:

sente nemotivate sau plecarea, fara a avea motive temeinice, in orele de program, de la
logul de munca sau fara acordul sefului ierarhic:

, iterea sau incitarea la savarsirea de acte care au ca scop tulburarea climatului favorabil
i de;munca sau armoniei in randul personalului ori comiterea de acte antisociale;

Initierea sau promovarea unor actiuni de hartuire sexuala:

alt‘f fapte sau actiuni de natura sa aduca vreo tulburare ordinii interioare si disciplinei ,

| Incalcarea regulilor de securitate si sanatate la locul de munca :

Fepasirea competentelor in ce priveste autorizarea, avizarea sau semnarea unor
documente;
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) Ofice comportament activ ori pasiv care, prin efectele pe care le genereaza, favorizeaza
llisali defavorizeaza nejustificat ori supune unui tratament injust sau degradant o persoana,
un grup de persoane,

) Orice fapta de hartuire, inclusiv hartuire psihologica, hartuire morala, hartuirea sexuala:
Orice discriminare directa sau indirecta;

1) Orice forma de discriminare bazata pe criteriul de sex si harfuirea morala la locul de munca
y#licriteriul de sex;

Refuzul de a lua la cunostinta regulamentul intern ;

Savarsirea in mod repetat a unor abateri de importanta mai redusa.

hitate cu prevederile Legii nr. 53/2003 — Codul Muncii, angajatorul este investit cu
rla disciplinara, avand dreptul de a aplica, potrivit legii, sanctiuni disciplinare salariatilor
‘Qri de cate ori constata ca au savarsit o abatere disciplinara.

v ‘H nile disciplinare pe care le poate aplica angajatorul, in cazul in care salariatul savarseste
gisc:plmara, sunt:

rtismentul scris;
ogradarea din functie, cu acordarea salariului corespunzator functiei in care s-a dispus
ogradarea pentru o durata ce nu poate depasi 60 de zile;
ucerea salariului de baza pe o durata de 1-3 luni cu 5-10%:
|reducerea salariului de baza si/sau, dupa caz, si a indemnizatiei de conducere pe o perioada
de 1-3 luni cu 5-10%
desfacerea disciplinara a contractului individual de munca :
nzjle disciplinare sunt interzise.
rujaceeasi abatere disciplinara se poate aplica numai o singura sanctiune.
ICtiunea disciplinara se radiaza de drept in termen de 12 luni de la aplicare, daca salariatului
aplica o noua sanctiune disciplinara in acest termen. Radierea sanctiunilor disciplinare se
prin decizie a angajatorului emisa in forma scrisa.

S VTR -
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neg disciplinara aplicabila se stabileste in raport cu gravitatea abaterii disciplinare savarsita
iaj avandu-se in vedere urmatoarele:

rejurarile in care a fost savarsita fapta;
ul de vinovatie a salariatului;
secintele abaterii disciplinare;
portarea generala, in serviciu, a salariatului;
ntualele sanctiuni disciplinare suferite anterior,
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ntul scris
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ismentul scris se aplica pentru savarsirea urmatoarelor abateri:

iefi repetate de la programul de lucru in decursul a 60 zile calendaristice consecutive (mai

5, o ZCFarzieri de scurta durata-pana in 15 min);

R e e S o

Idikispectarea ordinii si curateniei la locul de munca (la plecarea de la locul de munca
entarul folosit si biroul trebuie lasate curate) :

!
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ipectarea masurilor igienico-sanitare;
gitismentul scris se aplica de catre conducerea institutiei la sesizarea sefului direct sau a altor

oflle tare au sesizat abaterea si este singura sanctiune disciplinara ce se poate aplica fara
@te disciplinara prealabila

) .;-

gradarea din functie, cu acordarea salariului corespunzator functiei in care s-a dispus
[  § » . . .
Odradarea pentru o durata ce nu poate depasi 60 de zile se aplica pentru savarsirea
Harelor abateri:

At
,E.

o

, Jerpspectarea procedurilor aplicabile locului de munca
erespectarea politicilor aplicabile;
| l eglijarea atributiilor de serviciu;
| eipdeplinirea sarcinilor trasate pe cale ierarhica;
isfrugerea din neatentie sau neglijenta a materialelor sau bunurilor aparitinand societatii:
‘ efuzul de luare la cunostinta a obiectivelor si criteriilor de evaluare a activitatii profesionale;
KUbtinerea unor rezultate profesionale sub standardul stabilit;
| ef Lizul de a efectua instructajele pe linie de prevenire a situatiilor de urgenta;.
#1equpunerea la decizille conducerii unitatii;
f"' dqptarea unor atitudini sfidatoare fata de supinsii ierarhici:
1'1 ddptarea unor atitudini si comportamente jignitoare fata de colegii de munca si clienti:
edunoasterea si nerespectarea legislatiei specifice;

a_salariului de baza pe o durata de 1-3 luni cu 5-10% sau reducerea salariului de
u, dupa caz, si a indemnizatiei de conducere pe o perioada de 1-3 luni cu 5-10% se
pentru savarsirea urmatoarelor abateri
tqrzierea repetata in cursul unei luni sau 1 zi absenta nemotivata:

epetarea abaterilor sanctionate prin avertisment scris, dupa primirea avertismentului:
(Comercializarea de produse de orice fel in incinta societatii:
ftefuzul de a lua la cunostinta regulamentul intern; nerespectarea fisei postului sau a
fireyederilor din prezentul regulament intern:;
;! erealizarea obi_ectivelor stabilite ;pe_cifice pqstulpi;
) ! arpsirea locului de munca sau a incintei societatii fara aprobarea sefului direct:
8) {lomportamentul neadecvat fata de colegii de serviciu ;

j rimirea de persoane straine la locul de munca, daca prezenta lor nu este legata de activitatea
1 edicala desfasurata in cadrul institutiei:

| [Eiepozitarea de bunuri ale societatii in alte scopuri / locuri decat cele stabilite de conducerea

I de a nu purta, in timpul programului de lucru, echipamentul de protectie si de lucru,
regum si ecusonul de identificare;

flosenta de la programul de pregatire profesionala si de instruire stabiilit de conducerea
{ stjtutiei ;
' ‘ edicarea celorlalti salariati de a-si executa atributiile de serviciu:
us ragerea de la instructajele pe linie de PSI si PM :
Pl Ixe pravegherea personalului din subordine :
[lerespectarea normelor de protectie a muncii, PSI. de folosire a echipamentului de protectie
&i de lucru, a celor de prevenire a incendiilor;
|

rJ
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argsirea institutiei la sfarsitul programului fara a lasa curat locul de munca si fara a verifica
acp conditile de securitate si PSI sunt indeplinite, precum si daca utilajele si sursele de
gie electrica, apa, energie termica si gaze sunt deconectate;
tr;Ii area resurselor institutiei in interes personal;
usfragerea de la sau neprezentarea la controlul medical:
sarea nesupravegheate, in timpul programului de lucru, a aparaturii, masinilor si instalatiilor
flate in functiune;
tul in alte locuri decat cele special amenajate;
It ]abaten, care pun in pericol buna desfasurare a activitatii la locul de munca sau a realizarii
r¢inilor de serviciu.
a éanctiunii mentionate la art. 49 pentru abaterile mentionate la lieterele g, h,o,p, q,rsiuse
ar in situatia in care acestea nu sunt repetate si/sau nu au condu§ la pi.erderi ﬁnaqciare,
e de calitate semnificative, afectarea profitabilitatii companiei sau a imaginii acesteia in fata
n cazul in care astfel de consecinte s-au produs, se va aplica o sanctiune mai severa,
ana la desfacerea disciplinara a contractului individual de munca.

réa_disciplinara_a contractului individual de munca se aplica pentru savarsirea
relor abateri disciplinare :
urpularea a mai mult de trei absente nemotivate pe parcursul unui an;
ur{, sustragere de bunuri sau alte foloase necuvenite ;
tilzarea in alte scopuri decat cele stabilite prin fisa postului, a timpului de lucru ;
eflzul de a semna fisa postului si/ sau criteriile de evaluare a activitatii profesionale,
itrgrea sau iesirea din unitate prin alte locuri decat cele premise;
sfrainarea intentionata a legitimatiei de serviciu sau al cartelei de acces in unitate
efbzul neintemeiat al detasarii in conditiile prevederilor Codului Muncii:
olgsirea fara drept si distrugerea intentionata a bunurilor institutiei:
c?lcarea grava a disciplinei muncii;

yeloialitate fata de institutie |

eZvaluirea unor informatii cu caracter confidential ale pacientilor:

'eﬁlfasurarea de activitati politice in institutie:

nfKorganizarea de manifestari neaprobate de orice natura in institutie:

)
)
)
)

Afisarea de anunturi neautorizate ;

L etFriorarea afiselor si anunturilor emise de catre conducerea societatii, afisate la avizier ;
alpmnia. amenintarea fizica sau lovirea colegilor sau conducerii:
erespectarea confidentialitatii datelor, informatiilor sau documentelor carora |i s-a conferit

kicest caracter:;

algsirea instalatiilor electrice ori de gaze naturale improvizate sau care prezinta defectiuni;
ropagarea de zvonuri si informatii de natura sa afecteze buna desfasurare a activitatii in
ocletate.

erfirea la serviciu in stare de ebrietate sau consumul de bauturi alcoolice, droguri in incinta
ocletatii sau nesupunerea la control ori de cate ori se solicita acest lucru privitor la verificarea
Iegolemiei ( modalitatea in care se va face verificarea alcoolemiei va fi dispusa exclusiv de
ngajator aceasta putand fi alcooltest, analizarea probelor biologice de catre o unitate
anjtara, etc)

urhatul in apropierea locurilor de depozitare a substantelor usor inflamabile.
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Repetarea abaterilor sanctionate cu retrogradarea din functie, cu acordarea salariului
' %L“ spunzator functiei in care s-a dispus retrogradarea pentru o durata ce nu poate depasi
K

.l 0 ¢le zile sau reducerea salariului de baza pe o durata de 1-3 luni cu 5-10% si/sau, dupa

.

az| si a indemnizatiei de conducere.
baterile mentionate la art. 48 si 49 daca acestea au condus la pierderi financiare, probleme

e falitate semnificative, afectarea profitabilitatii companiei sau a imaginii acesteia in fata
tlieptilor.

-
9
|
L}
i

:1’ rge fapta de hartuire, inclusiv hartuire psihologica, hartuire morala, hartuirea sexuala:
KPrice forma de discriminare bazata pe criteriul de sex si harfuirea morala la locul de munca
fle ¢riteriul de sex;

Incalcarea regulilor de securitate si sanatate la locul de munca :

g epasirea competentelor in ce priveste autorizarea, avizarea sau semnarea unor
ocumente;

' lte abateri, care pun in pericol securitatea si viata angajatilor, precum si
1aginea bunastarea sau buna functionare a companiei.

Pentru situatia in care o abatere disciplinara este mentionata si la art. 48 sila art. 49 si la
‘art. 50, sanctiunea disciplinara care se va aplica va fi individualizata in conformitate cu
prevederile la art. 46.

De asemenea, pentru orice alta abatere disciplinara care nu este cuprinsa in abaterile

mentionate la art. 47-50, sanctiunea disciplinara va fi aplicata in raport cu gravitatea
abaterii disciplinare savarsite de salariat avandu-se in vedere si dispozitiile art. 46.

Sectiunea a ll-a
Procedura disciplinara

il exceptia avertismentului scris, sanctionarea unui salariat poate fi dispusa numai in baza
d(ii dercetarii disciplinare prealabile, conform prevederilor legale.

: e% conducerii unitatii sanitare, cu privire la o abatere disciplinara.

prcal trebuie sa fie formulata in scris si trebuie sa primeasca numar de inregistrare la

: ur%a angajatorului. De regula, sesizarea este intocmita de superiorul direct al salariatului in

au de oricare alta persoana salariata, care sesizeaza abaterea. Exista si posibilitatea ca

| sa se autosesizeze cu privire la infaptuirea unei abateri disciplinare.

i

" rt:lefectuarea cercetarii disciplinare, angajatorul va desemna o persoana sau va stabili o
'qr'l va apela la serviciile unui consultant extern specializat in legislatia muncii, pe care ofil va
nici In acest sens. Angajatorul prin reprezentantul sau legal va da in acest sens o decizie
-arg are obligatoriu numar de inregistrare. In cazul in care se numeste o comisie. unul dintre
comisiei de cercetare disciplinara prealabila, va fi numit, prin decizia anterior mentionata,
iregedinte  al comisiei. Comisia va fi compusa din trei membrii.
dE€req desfasurarii cercetarii disciplinare prealabile, salariatul va fi convocat in scris de catre
di|a flesemnata, de catre presedintele comisiei sau de catre consultantul extern, in convocare
@ndy-se obligatoriu:

KIbigctul cercetarii disciplinare;

¥lata si ora la care va avea loc intrevederea pentru cercetarea disciplinara prealabila;

ibcdl intrevederii cu salariatul vizat de cercetarea disciplinara prealabila.

ro
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prezentarea salariatului la convocarea facuta in conditile prevazute la alin. (2), fara motiv
da dreptul angajatorului sa dispuna sanctionarea lui, fara efectuarea cercetarii disciplinare
)|le.

>cUrsul cercetarii disciplinare prealabile, salariatul are dreptul:
il farmuleze si sa sustina apararea pe care o considera necesara in favoarea sa;
B 48l ofpre comisiel sau persoanei imputernicite sa realizezein cadrul cercetarii toate probele si

ibjle pe care le considera necesare;

i fiejasistat, la cererea sa, de catre un consultant extern specializat in legislatia muncii sau de
rdprezentant al sindicatului al carui membru este.

ig cercetarii disciplinare se pot lua note explicative de la salariatul supus cercetarii
flare prealabile, sau, dupa caz, se mentioneaza in scris, in cuprinsul unui proces-verbal,
de vedere exprimate in cursul intrevederii de catre salariat, in apararea sa. Procesul-verbal
e za de catre toti participantii la intrevedere. De asemenea, se pot lua note explicative de
la 1ati sau persoane care au legatura cu situatia de fapt ce ar putea fi considerata abatere
rg In cursul cercetarii disciplinare vor fi analizate oricare alte probe care ar putea avea

| refuzului salariatului de a da nota explicativa in scris sau de a semna procesul verbal incheiat
i discutillor purtate cu persoana/ comisia/ consultantul extern specializat in legislatia muncii
Bl hicita/imputernicit in acest sens, se va incheia un act prin care se va constata aceasta

m— "
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cigrea cercetarii disciplinare persoana/comisia/consultantul extern specializat in legislatia
{mputernicit/imputernicita pentru efectuarea cercetarii disciplinare prealabile va analiza
ilele, actele si sustinerile intervenite in cauza si va redacta raportul final al cercetarii
arg, analizand fapta, precizand daca fapta constituie sau nu abatere disciplinara, pe baza

b | dmlmstrate si propunand, dupa caz, sanctionarea/nesanctionarea disciplinara a
Pulul, etc .

Pty T

ibBjatorul dispune aplicarea sanctiunii disciplinare printr-o decizie, emisa in forma scrisa, in
l|de 30 de zile calendaristice de la data luarii la cunostinta despre savarsirea abaterii
dar nu mai tarziu de 6 luni de la data comiterii faptei.
;‘anctnunea nulitatii absolute, decizia de sanctionare trebuie sa cuprinda obligatoriu
: prele elemente:
dascrierea faptei care constituie abaterea disciplinara;
precizarea prevederilor din statutul personal, regulamentul intern, contractul individual de
i say contactul colectivde munca aplicabil, care au fost incalcate de salariat:
f tivele pentru care a fost inlaturata apararea formulata de salariat in cursul cercetarii
@pl§iare prealabile sau motivele pentru care nu a fost efectuata cercetarea;

[}l tefneiul de drept in baza céaruia sanctiunea disciplinara se aplica;
#l tefmenul in care sanctiunea poate fi contestata;
| InBtanta competenta la care sanctiunea poate fi contestata.
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izia de sanctionare se comunica salariatului in cel mult 5 zile calendaristice de la data emiterii
lice efecte de la data comunicarii.

flunicarea de sanctionare se preda personal salariatului, cu semnatura de primire
ie refuz al primirii, prin scrisoare recomandata, la domiciliul sau resedinta comunicata de
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de sanctionare poate fi contestata de salariat la instantele judecatoresti competente in
30 de zile calendaristice de la data comunicarii.

CAPITOLUL VIl
Modalitati de aplicare a altor dispozitii legale sau contractuale specifice

RASPUNDEREA PATRIMONIALA

|

d@ubeasca pe salariat in situatia in care acesta a suferit un prejudiciu material sau moral din
#ng jatorului in timpul indeplinirii obligatiilor de serviciu sau in legatura cu serviciul, in

g )
A or£ este obligat, in temeiul normelor si principiilor raspunderii civile contractuale, sa il
Nitate cu dispozitiile art. 253 din Legea nr. 53/2003-Codul Muncii.

{: irtSpund patrimonial, in temeiul normelor si principiilor raspunderii civile contractuale, pentru

@ fnateriale produse institutiei, din vina si in legatura cu munca lor, in conditiile art. 254-259
@ea nr.53/ 2003 - Codul Muncii.

ALTE DISPOZITII

gurarea aplicarii tuturor dispozitiilor legale in domeniul relatiilor de munca la nivelul
i functioneaza urmatoarele requli:

fo';marea conducerii despre aparitiile sau modificarile cadrului legal in domeniul relatillor de

=

f%mare, sub semnatura de luare la cunostinta, a salariatilor despre noile reglementari in

| relatiilor de munca;
}

ediata aplicare a normelor legale ce implica modificari ale regimului relatiilor de munca.

— .__,_m
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CAPITOLUL IX

SOLUTIONAREA PETITIILOR INDIVIDUALE ALE SALARIATILOR

|

E
|
g(r
'!
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jlariatii au dreptul sa adreseze conducerii institutiei, in scris, petitii individuale, dar numai in
il cu problemele proprii aparute la locul de munca si in activitatea desfasurata.

g o e b — -
L N £ -

: petitie se intelege orice cerere sau reclamatie individuala pe care un salariat 0 adreseaza
¢eril institutiel, in conditiile legii si ale regqulamentului intern.

Blilar anonime nu li se va da curs, acestea fiind clasate.

! ';i prile sau reclamatiile individuale vor fi adresate Directorului Medic Sef al institutiei si vor fi
i fbiate la Secretariat, in registrul de intrari — iesiri al institutiei.

tl|icérea institutiei are obligatia sa comunice salariatului raspunsul sau in termen de 30 de zile
A Helta primirii cererii sau a reclamatiei, indiferent daca solutia este favorabila sau nefavorabila.
dlialin care aspectele sesizate prin petitia salariatului necesita o cercetare mai amanuntita.
: Prdl poate prelungi termenul cu cel mult 15 zile.

riapi nu pot formula doua petitii privitoare la aceesi problema.

tia in care un salariat adreseaza in aceeasi perioada de timp mai multe petitii, cu acelasi
stea se vor conexa, salariatul urmand sa primeasca un singur raspuns.

upa trimiterea raspunsului, se primeste o noua petitie cu acelasi continut sau care priveste
oblema, aceasta se claseaza la numarul initial, facandu-se mentiunea ca s-a raspuns.

CAPITOLUL X

K RITERIILE SI PROCEDURA DE EVALUARE PROFESIONALA A SALARIATILOR

institutiei vor fi evaluati cel putin anual din punct de vedere al performantelor profesionale
hfiutse indicatori diferiti in functie de categoria profesionala in care se incadreaza salariatul
citatea de organizare si planificare;

citatea de delegare ,

citate decizionala si credibilitate :

( unostinte si aptitudini specifice ;

!robuctivitatea muncii ;

fesponsabilitatea muncii |

gldaptabilitate ;

tomunicare si relatii interpersonale

isgiplina ;

ST s g
B e ——

R i i e et e = =—————a
— - =g = - o G T b3 . -

R S ~——

=Sy

|
|

SNE ==



."

S <3

113

REGULAMENT INTERN (RI)

iraj concreta in baza careia se ruleaza procesul de evaluare a performantelor profesionale
(ia llor este descrisa in anexa la prezentul regulament.

CAPITOLUL XI

EDURA DE SOLUTIONARE PE CALE AMIABILA A CONFLICTELOR INDIVIDUALE DE
MUNCA

s C

Acifasta procedura este intocmita in temeiul art.242 lit. d din Codul Muncii ca mijloc alternativ
ionare a conflictelor individuale de munca, in cazul in care partile au inserata o clauza in
n$ prin contractul individual de munca sau prin act aditional la contractual individual de

Prin modificari aduse Codului Muncii odata cu intrarea in vigoare a Legii nr. 213/2020,
(upui contract individual de munca li s-a oferit posibilitatea de a decide asupra
riyneparcurgerii procedurii de conciliere in scopul solutionarii unui conflict individual de
e cale amiabila.

ra concilierii este facultativa, pentru ca accesul neingradit la justitie este garantat de lege
|

ll|La incheierea contractului individual de munca sau pe parcursul executarii acestuia, la

uneia dintre parti si in baza acordului ambelor parti, acestea pot cuprinde in contractul de
glauza prin care stabilesc ca orice conflict individual de munca se solutioneaza pe cale
: Qrin procedura concilierii

Procedura concilierii devine obligatorie doar atunci cand partile au cazut de acord si au
xpres in contractul individual de munca sau intr-un act aditional la un contract de munca o
rir) care stabilesc ca orice conflict individual de munca se solutioneaza pe cale amiabila, prin
rajconcilierii.

r parcurgerea procedurii de conciliere se urmareste solutionarea amiabila a conflictelor
lg de munca cu ajutorul unui consultant extern specializat in legislatia muncii, in conditii de
atg, impartialitate, confidentialitate si avand liberul consimtamant al partilor.

Partile au dreptul sa isi aleaga in mod liber consultantul extern.

ebuie sa cada de acord in prealabil asupra persoanei care va media conflictul de munca.

antul extern specializat in legislatia muncii poate fi un avocat, un expert in legislatia muncii

acaz, un mediator specializat in legislatia muncii, care, prin rolul sau activ. va starui ca

a actioneze responsabil pentru stingerea conflictului, cu respectarea drepturilor salariatilor
je de lege sau stabilite prin contractele de munca .

29
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Oforariul consultantului extern va fi suportat de catre parti conform intelegerii acestora.

I acesta procedura, fiecare parte poate fi asistata/reprezentata de un consultant extern
expert in legislatia muncii sau, dupa caz, un mediator specializat in legislatia muncii).

Djschiderea procedurii de conciliere

as pentru demararea procedurii de conciliere a conflictului individual de munca il reprezinta
erea unei invitatii scrise la conciliere

diptre parli se poate adresa consultantului extern in vederea deschiderii procedurii de
fej conflictului individual de munca.

v
u

nspl invitatiei se va stabili expres data la care va avea loc deschiderea procedurii de
.{Potrivit art. 231 indice 1 din Codul muncii, data deschiderii procedurii de conciliere nu
ep?si cinci zile lucratoare de la data comunicarii invitatiei.

transmite celeilalte parti invitatia scrisa, prin mijloacele de comunicare prevazute in
ndividual de munca.

cé priveste comunicarea invitatiei la procedura de conciliere, aceasta trebuie realizata prin
dintre mijloacele de comunicare prevazute expres in contractul individual de munca ori
de parti pe parcursul derularii contractului (posta, e-mail, curier, prin inmanare sub
Lird de primire), astfel incat sa fie adusa la cunostinta celeilalte parti intr-un termen rezonabil.

: rJl te contestare a conflictelor de munca se suspenda pe durata concilierii.
|

nchiderea procedurii de conciliere

injcare, ca urmare a dezbaterilor, se ajunge la o solutie, consultantul extern va redacta un

are va contine intelegerea partilor si modalitatea de stingere a conflictului.

vd fi semnat de catre parti si de catre consultantul extern si va produce efecte de la data
I spu de la data expres prevazuta in acesta.

a;rt 231 indice 1 alin. 8 - 9 din Codul muncii, procedura de conciliere se constata inchisa in

rele trei situatii:

n $rma dezbaterilor, partile conflictului de munca ajung la o solutie;

t ¢az, consultantul extern va redacta un acord care va contine intelegerea partilor si
atep de stingere a conflictului. Acordul va fi semnat de catre parti si de catre consultantul
I va produce efecte de la data semnarii sau de la data expres prevazuta in acesta.

nstatarea de catre consultantul extern a esuarii concilierii;
i
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mbele parti se prezinta la data stabilita pentru deschiderea concilierii, insa nu reusesc
réa pe cale ambiabila a conflictului de munca, procedura concilierii se inchide prin
_a1unui proces-verbal semnat de catre parti si de catre consultantul extern.

JiitPrpzentarea uneia dintre parti la data stabilita in invitatia de conciliere:

{4 situatie, lipsa partii este asimilata unui refuz, iar procedura concilierii se inchide prin
a unui proces-verbal in conformitate cu dispozitille legale

Inicazul in care partile au incheiat (1) numai o intelegere partiala, () cand s-a constatat de

dnsultantul extern esuarea concilierii, (iii) precum si atunci cand o parte nu a fost prezenta la

bilita pentru conciliere, orice parte se poate adresa instantei de judecata competente cu
réa prevederilor art. 208 si art. 210 din Legea nr. 62/2011. in vederea solutionarii in totalitate

stulul individual de munca .

CAPITOLUL Xl

PREVEDERI FINALE

|

rep sau completarea prezentului regulament se va efectua ori de cate ori exista o
itate legala in acest sens sau necesitatile unei mai bune organizari a activitatii sau
atiii disciplinei o impun.

1ehtul intern se aduce la cunostinta salariatilor prin grija angajatorului $i isi produce efectele
alariati din momentul incunostintarii acestora.

| Regulament va fi adus la cunostinta salariatilor pe baza de proces verbal cu semnatura
la'cunostinta de catre salariati a prevederilor prezentului Regulament sau prin orice alt mijloc
sléctronic care asigura aducerea la cunostinta a prezentului Regulament salariatilor, inclusiv
al se limita la scrisoare recomandata cu confirmare de primire si continut declarat, prin

Iul unei societati de curierat, prin intermediul executorului judecatoresc, etc.

u:?or de munca au rolul de a Supraveghea modul de indeplinire a prevederilor prezentului
ent de catre salariati si de a sesiza pe baza de referat scris neconformitatile.

nlg prezentului regulament se intregesc cu prevederile altor regulamente si decizii interne.
Sl pu dispozitiile legislatiei muncii.

I'Regulament va fi afisat la sediu si va fi disponibil si pe pagina online a institutiei




