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I. Dispozitii generale

L. Regulamentul cu privire la evaluarea performantelor profesionale ale salariatilor
Institutului de Chimie Macromoleculard “Petru Poni” lasi (ICMPP), denumit in continuare
“Regulament”, este elaborat in temeiul Legii nr. 153/2017 cu privire la salarizarea personalului platit
din fonduri publice, al Legii 53/2003 — Codul muncii, al HG 1.336/2022 — Regulamentul-cadru
privind organizarea si dezvoltarea carierei personalului contractual din sectorul bugetar platit din
fonduri publice si al Regulamentului Academiei Romane

2. Prezentul Regulament reglementeazd modalitatea de organizare si desfasurare a procesului
de evaluare anuali a performantelor profesionale ale personalului contractual din institut.

3. Evaluarea anuald a performantelor profesionale reprezintd o procedura formalizata prin
care se determina nivelul de indeplinire a obiectivelor individuale de activitate si a sarcinilor care le
revin salariatilor, conform fisei postului, pe durata unei anumite perioade de timp (maximum un an
calendaristic), precum si nivelul de indeplinire a criteriilor de evaluare. Aceasta include monitorizarea
continui a rezultatelor obtinute de salariati, identificarea necesitatilor de dezvoltare profesionald si a
barierelor intimpinate in vederea obtinerii unei performante profesionale individuale optime.

4. Scopul evaluarii salariatilor constd in imbunatitirea performantei organizationale prin
aprecierea performantelor profesionale individuale si dezvoltarea competentelor profesionale si
personale ale salariatilor.

5. Definitii - in sensul prezentului Regulament se definesc urmitoarele notiuni:

a) evaluator — persoana cu functie de conducere sau cu grad profesional superior din cadrul
institutului in care isi desfasoara activitatea salariatul evaluat sau, dupad caz, care coordoneaza
activitatea acestuia (in cazul salariatilor cu functie de executie);

b) contrasemnalar - salariat ierarhic superior evaluatorului sau, dupa caz, persoana care exercita o
functie similara cu o functie din domeniul academic/universitar;

¢) perioada evaluatd - perioada pentru care se face evaluarea salariatului, cuprinsa intre 1 ianuarie
si 31 decembrie;

d) perioada de evaluare anuald - perioada in care se implementeazi procedura de evaluare a
salariatului, cuprinsi intre 01 ianuarie si 31 martie din anul urmator perioadei evaluate.

6. Evaluarea performantelor profesionale ale salariatului se realizeazi in conformitate cu

urmatoarele principii de baza:
a) obiectivitate - factorii implicati in procesul de evaluare a performantelor profesionale
lor si faptelor concrete, astfel Incét sa redea

trebuie si ia decizii in mod impartial, in baza argumente
activitatea

cat se poate de exact atat meritele, performantele, cét si deficientele si nerealizarile din

celuievaluat;
b) cooperare si comunicare continud - asigurarea unui mediu cooperant $i mentinerea upor




relatii de comunicare deschisd §i permanentd intre toti factorii implicati in procesul de evaluare a
performantelor profesionale;

¢) respectare a demnildyii - asigurarea unui mediu in care este respectatd demnitatea fiecarui
salariat si a unui climat liber de orice manifestare si formd de hiartuire, exploatare, umilire, dispret,
amenintare sau intimidare.

7. Rezultatele evaluirii performantelor profesionale ale salariatului se iau 1in
considerare la luarea deciziilor privind incadrarea, mentinerea salariatului pe aceeasi incadrare
sau promovarea acestuia, precum si asigurarea interimatului intr-o functie de conducere.

8. Evaluarea performantelor profesionale ale salariatilor se face cu respectarea regimului
juridic al conflictului de interese privind salariatii institutiilor publice si in conformitate cu prevederile
din Codul Muncii.

II. Factorii implicati in procesul de evaluare a performantelor profesionale ale
salariatilor, atributiile si obligatiileacestora

9. Directorul ICMPP sau persoana desemnata de acesta are urmatoarele atributii si obligatii
principale:

a) asigurd implementarea uniforma si corecta a procedurii de evaluare in cadrul institutului:

b) aproba obiectivele si indicatorii de performantd ai salariatilor din cadrul institutului. in
conformitate cu normele legislative in vigoare;

c) emite actul administrativ de stabilire a perioadei de evaluare, a listei evaluatorilor §i
contrasemnatarilor identificati pentru fiecare compartiment in parte, precum si a Comisiei pentru
rezolvarea contestatiilor,

10.  Evaluatorii se stabilesc anual, pe categorii profesionale. in perioada 01 ianuarie - 31 martie
(din anul urmator perioadei evaluate) si au urmitoarele atributii/obligatii principale:

a) elaboreaza si discutd, in colaborare cu salariatul evaluat, obiectivele si indicatorii de
performanta pentru fiecare perioaddevaluata, acolo unde este cazul;

b) prezinta obiectivele si indicatorii de performanta pentru aprobare directorului institutului
sau persoanei desemnate de acesta:

¢) monitorizeaza §i analizeaza indeplinirea obiectivelor de catre salariatii evaluati prin prisma

indicatorilor de performanta:

d) colecteazi informatiile necesare privind rezultatele obtinute, luand in considerare natura si
complexitatea sarcinilor, judecata si impactul deciziilor, incompatibilitatile si regimurile speciale,
mediul de muncd, nivelul de manifestare a cunostintelor, abilitatilor profesionale si experienta
profesionala ale salariatului;

e) documenteaza in scris, in Raportul de evaluare, rezultatele salariatului, dificultétile
intampinate de acesta in perioada evaluata si orice alte observatii pe care le considera relevante;

f)  completeaza Raporiul de evaluare pentru salariatului evaluat:

g) acordi calificativul de evaluare a performantelor profesionale;

h) inainteazd Raportul de evaluare pentru contrasemnare;

i)  transmit obiectivele aprobate (acolo unde este cazul) si Raportul de evaluare contrasemnat
si semnat de catre persoana evaluata catre Serviciul Resurse Umane Salarizare (SRUS), scaneaza
documentele, pastreaza o copie scanata a acestuia si o transmite salariatului prin e-mail;

j)  dupa caz, repeta procedura de evaluare;

k) participd la examinarea contestatiilor depuse de catre salariatul evaluat;

1) raspunde pentru obiectivitatea si impartialitatea rezultatelor evaluarii performantelor
profesionale ale salariatilor evaluati;

m) pastreaza confidentialitatea asupra datelor din Raportul de evaluare.

11.  Contrasemnatarii sunt stabiliti anual impreuna cu evaluatorii si au urmatoarele atributil s

obligatii principale: 4



a) verificd corectitudinea implementarii procedurii de evaluare a salariatilor evaluati ale caror
Rapoarte de evaluare le contrasemneaza;

b) contrasemneaza Raportul de evaluare al salariatului evaluat in cazul in care este de acord
cu comentariile oferite si calificativul de evaluare acordat;

¢) identificd disensiunile dintre evaluator si salariat, dacd acestea exista, si, dupa caz, decide
asupra repetarii procedurii de evaluare a salariatului;

d) pastreaza confidentialitatea asupra informatiilor incluse in Raportul de evaluare:

e) transmite evaluatorului Raportul de evaluare contrasemnat.

12.  Comisia de solutionare a contestatiilor se stabileste anual, in perioada 01 januarie - 31
januarie (din anul urmator perioadei evaluate) si are urmatoarele atributii/obligatii principale:

a) analizeaza contestatiile formulate de salariatii nemultumiti de rezultatele evaluarii;

b)  decide asupra rezultatului contestatiilor cu votul majoritatii simple a membrilor prezenti;

¢) intocmeste un Raport al contestatiei pe care il duce la cunostinta salariatului contestatar,

evaluatorului si depune un exemplar la SRUS.

13.  Serviciul Resurse Umane Salarizare (SRUS) raspunde de organizarea procesului de evaluare
anuali a personalului ICMPP si are urmatoarele atributii si obligatii principale:

a) inainte de inceperea fiecarei perioade de evaluare, pregateste lista evaluatorilor si
contrasemnatarilor identificati pentru toate compartimentele care vor fi supuse evaludrii si i
informeaza despre aceasta in baza actului administrativ emis de directorul ICMPP;

b) furnizeazad salariatilor prezentul Regulament care contine recomandarile metodologice de
rigoare pentru stabilirea obiectivelor si a indicatorilor de performantd, modelele Rapoartelor de
activitate si a Rapoartelor de evaluare si acorda asistenta informationald si metodologica tuturor
factorilor implicati in procesul de evaluare;

c) primeste de la evaluator Raportul de evaluare concomitent cu Fisa de stabilire a
obiectivelor pentru anul in curs (acolo unde este cazul) si le anexeaza la dosarele de evaluare anuale;

d) desemneazd o persoand care participa in calitate de secretar al comisiei de solutionare a
contestatiilor.

e) Pe baza informatiilor cuprinse in Rapoariele de evaluare si a sugestiilor de la evaluatori
intocmeste Planul anual de formare profesionald.

14, Salariatul evaluat are urmitoarele atributii si obligatii principale:

a) isi exprima punctul sau de vedere in ceea ce priveste indeplinirea obiectivelor si stabilirea
acestora pentru urmatoarea perioadd evaluata, dacd este cazul;

b) intocmeste dupa caz, documentele solicitate de procesul de evaluare (Fisa de stabilire a
obiectivelor, Raportul de activitate), in functie de pozitia pe care 0 ocupa;

¢) prezinta dovezi ce confirma realizarea obiectivelor si comenteazi calificativul de

evaluare acordat;
d) manifesta colaborare in procesul de evaluare:
e) participd la :dentificarea necesitatilor sale de dezvoltare profesionald.

IIL Procesul de evaluare a performantelor profesionale ale salariatilor

Sectiunea 1. Stabilirea/revizuirea obiectivelor individuale de activitate si a indicatorilor de
performantd

15. Obiectivele reprezinta prioritatile-cheie in activitatea salariatului, care implica rezultatele
dorite/scontate si urmeaza a fi realizate in perioada evaluata.
16. Obiectivele principale se stabilesc anual pentru:
- salariatii cu functii de conducere/rol de coordonare;
- salariatii cu atribufii speciale la nivelul institutului (SSM, PSI, viza CFP, respectared



GDPR, responsabilul de eticd, completarea §i transmiterea DAI),
- medicul de medicina muncii,
- auditorul intern.

Fiecarui salariatise stabilesc 3-5 obiective pentru perioada evaluata.

Obiectivele sunt stabilite in baza sarcinilor si atributiilor prevazute in fisa postului, prioritatilor
si obiectivelor compartimentului din care face parte salariatul evaluat, stabilite pentru anul in curs.

17. Obiectivele trebuie sa corespunda urmatoarelor cerinte:

a) safie specifice activitatilor prevazute in fisa postului, sa fie concrete, clare si bine definite;

b) sa fie masurabile - sa aiba o forma concretd de realizare, sa implice o finalitate, un rezultat
masurabil;

¢) sireflecte termenele derealizare;

d) sa fie realiste - sd poatd fi aduse la indeplinire in termenele de realizare prevazute si cu
resursele alocate:

e) sa fie flexibile - sd poata fi revizuite in functie de modificarile intervenite in prioritatile
ICMPP.

18. Pentru fiecare obiectiv se stabilesc indicatorii de performania care masoard cantitativ si
calitativ realizarea obiectivelor stabilite.

19. in vederea realizirii componentei evaluarii performantelor profesionale individuale ale
personalului contractual de executie si de conducere din cadrul IC MPP. la inceputul perioadei evaluate
persoana care are calitatea de evaluator stabileste obiectivele individuale pentru personalul contractual
a cirui activitate o coordoneaza si indicatorii de performanta utilizati in evaluarea gradului si modului
de atingere a acestora, in raport cu atributiile din fisa postului, cunostintele teoretice si practice si
abilitatile necesare. Obiectivele si indicatorii de performantd se inscriu intr-o Fisad de stabilire a
obiectivelor individuale, conform Anexeinr. 1 la prezentul Regulament.

20. Indicatorii de performanta se stabilesc pentru fiecare obiectiv individual, in conformitate cu
nivelul atributiilor titularului functiei, prin raportare la cerintele privind cantitatea si calitatea muncii
prestate.

21. In toate situatiile, obiectivele individuale si indicatorii de performanta se aduc la cunostinta
personalului contractual la inceputul perioadei evaluate.

72, in cazul revenirii salariatilor care au avut contractul de munca suspendat, obiectivele si
indicatorii de performanta se stabilesc in termen de 30 de zile de la data inceperii raportului de

munca.

23. Pentru salariatii care au finalizat perioada de proba, obiectivele se stabilesc in termen de 30
de zile de la data definitivarii in functie.

24. Obiectivele individuale si indicatorii de performanta pot fi revizuiti trimestrial sau ori de
cite ori intervin modificari in activitatea ori in structura organizatorici a ICMPP care determina
schimbari in sarcinile si atributiile de serviciu ale salariatului evaluat. Astfel, sunt avute in vedere
urmitoarele situatii in care pot interveni modificari cu privire la:

a) functiile si/sau sarcinile laboratorului/compartimentului functional;

b) actiunile prioritare ale institutiei si/sau ale laboratoarelor/compartimentelor functionale;

¢) structura organizatorica a institutului, structura laboratoarelor/compartimentelor functionale:

d) alte cauze, circumstante obiective aparute au facut ca obiectivele stabilite si fie
nerealizabile din motive neimputabile salariatului evaluat.

25 in cazul in care situatiile mentionate la pct. 24 au survenit pe parcursu
evaluate. revizuirea obiectivelor se face timp de péna la 30 de zile dupi producerea acestora.

26. Modificarile se consemneaza intr-un proces-verbal care este intocmit de  cdtre
coordonatorul laboratorului/seful compartimentului in cauza, aprobat de catre directorul ICMPP sau
de persoana desemnata de acesta. luat la cunostintd de evaluator si de salariatul care urmeaza sa fie
evaluat si care se anexeazi la dosarul personal al acestuia.

1 perioadei



Sectiunea a 2-a. Criteriile de evaluare

27. Criteriile de evaluare se refera la abilitatile profesionale si comportamentul/atitudinile
necesare salariatului pentru a indeplini in mod optim obiectivele. sarcinile de baza si atributiile de
serviciu.

28. Pentru salariatii care ocupa functii de conducere/rol de coordonare se stabilesc urmatoarele
criterii de evaluare, descrise in Anexa nr. 2, sectiunea 1 la prezentul Regulament:

a) competentd manageriala - influenta, coordonare si supervizare:;

b) competenti decizionala - judecata si impactul deciziilor;

c) competenta profesionala - cunostinte si experientd;,

d) complexitate, creativitate si diversitate a activitatilor;

e) eficientd si receptivitate;

f) comunicare si reprezentare - contacte.

29. Pentru salariatii cu functii de executie se stabilesc urmatoarele criterii de evaluare, descrise
in Anexa nr. 2, sectiunea 2 la prezentul Reguiament:

a) competentd profesionald - cunostinte siexperienta;

b) complexitate, creativitate si diversitate a activitatilor;

c) eficientd si receptivitate;

d) calitate a muncii;

e) lucru in echipd;

f) comunicare.

Sectiunea a 3-a. Procedura de evaluare a performantelor profesionale ale salariatilor

30. Procedura de evaluare a performantelor profesionale ale salariatului se realizeaza prin
completarea de citre evaluator a Raportului de evaluare (Anexa nr. 6 — pentru personalul cu functii
de conducere, Anexa nr. 7 — pentru personalul cu functii de execufie) in baza Raportului de
activitate (intocmit de catre personalul cu functii de conducere — Anexa nr. 3, de executie cu studii
superioare din afara cercetdrii — Anexa nr. 4 si de executie cu studii superioare din cercetare - Anexa
nr. 5).

31. Raportul de evaluare al salariatului contine informatii despre modul si nivelul de indeplinire
a sarcinilor si atributiilor postului prevazute in fisa postului, de indeplinire a obiectivelor de activitate
si/sau a criteriilor de evaluare, dupa caz, necesitatile de dezvoltare profesionald, precum si calificativul
de evaluare acordat.

32. Raportul de evaluare se completeazd de catre un evaluator care poate fi seful ierarhic
superior sau, dupa caz, salariatul cu grad profesional superior, fatd de salariatul evaluat si a carui

activitate o coordoneaza.

33. In Raportul de evaluare, evaluatorul consemneaza rezultatele salariatului, dificultatile
obiective intAmpinate de acesta in perioada evaluatd si orice alte observatii pe care le considerd
relevante. in cazul in care evaluatorul stabileste punctajul 5 sau 1, acordénd calificativul de evaluare
,foarte bine” sau ,,nesatisfacator”. acesta mentioneaza, in mod obligatoriu, argumente relevante la
sectiunea ,,comentarii” din Raportul de evaluare.

34. Salariatul evaluat poate si-si expund comentariile proprii in Raportul de evaluare privind
orice aspect relevant procesului si procedurii de evaluare in termen de 2 zile lucritoare de la primirea
respectivului document.

35. Evaluatorul si  salariatul evaluat pot sa anexeze la Raportul de evaluare
documente/materiale relevante procesului, procedurii si rezultatelor evaludrii performantelor

profesionale.
36. In cazul in care salariatul evaluat nu este de acord cu calificativul de evaluare acordat sad cu




comentariile mentionate de evaluator, el trebuie si-si argumenteze opiniile si sd-si consemneze
comentariile in Raportul de evaluare.

37. Dupa completarea si semnarea fisei de evaluare de catre evaluator si salariatul evaluat,
evaluatorul transmite Raportul de evaluare la contrasemnatar in decurs de maximum 5 zile lucratoare
de la desfasurarea interviului de evaluare.

38. Raportul de evaluare se prezintd pentru contrassmnare sefului ierarhic superior persoanei
care l-a cornpletat. iar in lipsa acestuia, persoanei care exercitd functia imediat superioard in ierarhie.

39. in situatia in care persoana care a completat Raportul de evaluare este persoana  care
exercita functia cu cel mai inalt grad in institutie, Raportul de evaluare nu se contrasemneaza.

40. Contrasemnatarul examineaza Raportul de evaluare in termen de 3 zile lucritoare de la data
primirii acestuia.

41. Contrasemnatarul poate sa solicite repetarea procedurii de evaluare, in cazul in care:

a) aprecierile consemnate in Raportul de evaluare de catre evaluator nu corespund realitatii;

b) nu au fost respectate cerintele si procedura stabilite de lege si de prezentul Regulament;

¢) comentariile oferite de catre salariatul evaluat privind dezacordul cu consemnarile
efectuate in Raportul de evaluare sunt considerate argumentate.

42. in cazurile specificate la pet. 41, contrasemnatarul mentioneaza in Raportul de evaluare
decizia luata, isi expune comentariile proprii si transmite acest document evaluatorului pentru
reexaminare si solutionare a dezacordului mentionat in aceasta.

43. Procedura repetata de evaluare se desfasoara in termen de 5 zile lucrdtoare de la data
transmiterii Raportului de evaluare catre evaluator.

44. in cadrul procedurii repetate de evaluare, evaluatorul analizeazd comentariile
contrasemnatarului si reexamineaza continutul Raportului de evaluare la compartimentele mentionate

de citre contrasemnatar.
45. In cazul procedurii repetate de evaluare. evaluatorul completeaza un alt document, numit

Raport de reevaluare, care are aceeasi structurd ca Raportul de evaluare.

46. in cazul in care rezultatele procedurii repetate de evaluare au rimas neschimbate,
contrasemnatarul decide asupra calificativului final de evaluare in termen de 3 zile lucratoare de la
data primirii Raportului de reevaluare.

47. Raportul de evaluare, dupa caz si Raportul de reevaluare, semnat de catre contrasemnatar,
care contine calificativul de evaluare. se aduce la cunostinta salariatului prin semnarca acestuia in mod
obligatoriu si se anexeaza la dosarele de evaluare a personalului.

48. Dacd salariatul nu semneaza Raportul de evaluare. acesta consemneaza refuzul sau la
sectiunea ,,Semndtura”.

49. Salariatii care nu sunt de acord cu rezultatul evaluarii pot si conteste la comisia de
solutionare a contestatiilor, in scris, in termen de 2 zile lucratoare de la luarea la cunostinta.

50. Comisia de solutionare a contestatiilor, in termen de 10 Zile lucritoare de la data depunerii
contestatiei, va examina contestatia solicitind puncte de vedere din partea evaluatorului,
contrasemnatarului, salariatului evaluat si reprezentantului SRUS.

51. Rezultatul contestatiei se comunica in scris salariatului in termen de 3 zile lucratoare de la

examinarea contestatiei.

Sectiunea a 4-a: C alificativele de evaluare

52. in urma evaludrii performantelor profesionale, salariatului evaluat i se acordd unul dintre
urmitoarele calificative de evaluare: _nesatisfacator”. ,,satisfacator”, bine”, si ..foarte bine™.

53. Fiecare obiectiv si criteriu de evaluare se apreciazd cu punctaj delallas.

54. Media aritmetica obtinuta pentru evaluarea indeplinirii obiectivelor stabilite si media
aritmetica obtinutd pentru aprecierea nivelului de indeplinire a criteriilor de evaluare se noteaza cu
sutimi.
55. Calificativul de evaluare se stabileste in baza punctajului final calculat din suma megliei



aritmetice obtinutd pentru evaluarea indeplinirii obiectivelor stabilite si a mediei aritmetice obtinuta
pentru aprecierea nivelului de indeplinire a criteriilor de evaluare, impértit la doi, sau numai in baza
medie aritmetice obtinute pentru aprecierea nivelului de indeplinire a criteriilor de evaluare, dupa caz.
dupd cum urmeaza:

a) punctaj obtinut intre 4,51 si 5,00 - ,.foarte bine™;

b) punctaj obtinut intre 3,51 si 4.50 - ,,bine”;

c) punctaj obtinut intre 2,51 si 3,50 - . satisfacator”;
d) punctaj obtinut intre 1,00 si 2.50 - ..nesatisfacdtor”.

IV. Identificarea necesititilor de dezvoltare profesionala

56. In cadrul procedurii de evaluare a performantelor profesionale, evaluatorul, in comun cu
salariatul, identifica necesitatile de dezvoltare profesionald a acestuia, pe care le consemneaza in fisa
de evaluare. Necesititile de dezvoltare profesionald sunt centralizate intr-o listd de propuneri
(intocmita la nivelul laboratorului/compartimentului) si inaintate la SRUS, impreuna cu toate celelalte
documente ale evaludrii.

57. Serviciul Resurse Umane Salarizare analizeaza si centralizeaza informatiile cu privire la
necesitatile de dezvoltare profesionald a salariatilor, mentionate in fisele de evaluare precum si in
listele de propuneri transmise de laboratoarele/compartimentele functionale din cadrul ICMPP. in
baza acestora. elaboreazi Planul anual de formare profesionald a salariatilor din cadrul institutiei.

V. Dispozitii finale

58. Evaluarea anuali a performantelor profesionale ale salariatilor nu va fi efectuata, daca
salariatul a lucrat mai putin de 6 luni in pozitia respectiva in perioada evaluata.

59. Evaluarea performantelor profesionale ale salariatilor se face in cursul perioadei evaluate, in
urmétoarele cazuri:

a) daca pe parcursul perioadei evaluate raportul de serviciu al salariatului evaluat, se
suspenda sau se modifica, in conditiile legil. in acest caz. salariatul va fi evaluat pentru perioada de
pana la suspendarea sau modificarea raport ului de serviciu. La evaluarea anuald a performantelor
profesionale se va lua in considerare calificativul de evaluare respectiv;

b) dacd pe parcursul perioadei evaluate raportul de serviciu al evaluatorului inceteaza, se
suspenda sau se modificd, in conditiile legii. in acest caz, evaluatorul are obligatia ca inainte de
incetarea, suspendarea sau modificarea raporturilor de serviciu, intr-o perioadd de cel mult 14 zile
calendaristice. sa realizeze evaluarea performantelor profesionale ale salariatilor din subordine.
Calificativul acordat se va lua in considerare la evaluarea anuald a performantelor profesionale ale
acestora.

60. La evaluarea anuala a performantelor profesionale, evaluatorul nou-numit va tine seama de
informatiile consemnate de evaluatorul precedent. In cazurile mentionate la pct. 5

61. 9. evaluatorul nou-numit, la stabilirea calificativului de evaluare in cadrul procedurii anuale
de evaluare a performantelor, va considera prioritar calificativul de evaluare acordat pentru cea mai
lunga perioada evaluata.

62. in functie de specificul activitatii din cadrul compartimentului/laboratorului, evaluatorul
poate stabili criterii de evaluare in plus fata de cele prezentate in anexele prezentului Regulament,
cu conditia aducerii la cunostinta, in termen de max. 5 zile, salariatului care urmeaza a fi evaluat.

63. Promovarea salariatului reprezintd trecerea dintr-un grad sau treaptd profesionald de
incadrare imediat superioard, sau pe o alta functie (daca indeplineste toate conditiile pentru ocuparea
acesteia), si se face, de reguld, pe un post vacant existent in statul de functii (sau temporar vacant), in

baza evaluirii anuale, prin examen.
64. In situatia in care nu existd un post vacant, promovarea personalului in functii, grade sau



trepte profesionale, se va face prin transformarea postului din statul de functii in care acesta este
incadrat intr-unul de nivel imediat superior, in baza evaludrii anuale, in urma sustinerii unui examen.

Pentru functiile de cercetare, promovarea se face prin concurs, conform Statutului
cercetatorului.

65. in cazul salariatului promovat pe o alta functie, acesta este obligat sa prezinte in termen de 2
zile, la SRUS, documentele suport in bdza carora se face promovarea. Promovarea, urmare a evaluarii,
se va efectua de catre SRUS incepand cu 01 ale lunii imediat urmatoare finalizarii procesului de
evaluare.

66. Pentru a participa la examenul de promovare in grade sau trepte profesionale imediat
superioare, candidatul trebuie si fi obtinut calificativul ,foarte bine™ la evaluarea performantelor
profesionale individuale cel putin de doud ori in ultimii trei ani in care acesta s-a aflat in activitate,
conform legislatiei 1n vigoare.

Sef Serviciu Resurse Umane Salarizare

Dr. ec. Dragos Ovidiu TOFAN



