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1. Dispoziții generale 

Art. 1. Prezentul Regulament stabilește modalitatea de organizare și desfășurare a procesului 

de evaluare a performanțelor profesionale individuale ale personalului angajat în cadrul 

Bibliotecii Academiei Române (denumită în continuare B.A.R.). 

Art. 2. Evaluarea anuală a performanțelor profesionale reprezintă o procedură formalizată prin 

care se determină gradul de concordanță dintre activitatea efectiv desfășurată și criteriile de 

evaluare stabilite, nivelul de îndeplinire a obiectivelor individuale de activitate și a sarcinilor 

ce revin salariaților, pe durata unei anume perioade de timp. Evaluarea se bazează pe 

monitorizarea și aprecierea continuă a rezultatelor obținute de salariați, identificarea nevoilor 

de dezvoltare profesională și identificarea piedicilor întâmpinate în vederea obținerii unei 

performanțe profesionale optime și corespunzătoare necesităților instituției. 

Art. 3. (1) Evaluarea performanțelor profesionale se aplică fiecărui salariat și trebuie făcută cu 

probitate, obiectivitate și deontologie profesională. 

(2) Evaluarea performanțelor profesionale se face cu respectarea regimului juridic al 

conflictului de interese. 

(3) Este interzisă evaluarea unui salariat de către soțul sau soția acestuia, precum și de către o 

rudă în linie dreaptă, o rudă colaterală până la gradul IV inclusiv sau un afin pe aceleași grade. 

(4) În situația în care evaluatorul desemnat conform structurii ierarhice se află în una dintre 

situațiile de incompatibilitate prevăzute la alin. (3), evaluarea se realizează de către 

conducătorul ierarhic superior imediat al evaluatorului incompatibil sau de către o altă persoană 

desemnată de Directorul General, care nu se află în situație de incompatibilitate și care cunoaște 

activitatea persoanei evaluate. 

(5) Evaluatorul sau contrasemnatarul care se află în situație de incompatibilitate are obligația 

de a declara în scris această situație, imediat ce a luat cunoștință de ea, către Directorul General 

și către structura de Resurse Umane, înainte de începerea procesului de evaluare. Nedeclararea 

situației de incompatibilitate constituie abatere disciplinară și se sancționează conform 

reglementărilor interne și legislației în vigoare. 

(6) Dispozițiile alin. (3)–(5) se aplică în mod corespunzător și în cazul evaluărilor parțiale, 

precum și în cazul evaluării personalului care ocupă funcții de conducere temporare. 

2. Scop și domeniu de aplicare 
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Art. 4. (1) Prezentul Regulament are ca scop asigurarea unui cadru unitar, transparent și 

obiectiv de evaluare a performanțelor profesionale individuale ale personalului contractual din 

cadrul B.A.R. 

(2) Regulamentul se aplică întregului personal contractual al B.A.R., atât pe funcții de execuție, 

cât și pe funcții de conducere (inclusiv temporare), cu excepțiile prevăzute de lege. 

(3) Evaluarea contribuie la: dezvoltarea carierei personalului, identificarea nevoilor de formare, 

fundamentarea deciziilor de promovare și de salarizare, precum și la îmbunătățirea 

performanței organizaționale a instituției. 

3. Temei legal 

Art. 5. Prezentul Regulament este elaborat în baza prevederilor următoarelor acte normative: 

a) H.G. nr. 1336/2022 pentru aprobarea Regulamentului-cadru privind organizarea şi 

dezvoltarea carierei personalului contractual din sectorul bugetar plătit din fonduri 

publice; 

b) Legea nr. 53/2003 – Codul muncii, republicată, cu modificările și completările ulterioare; 

c) Legea-cadru nr. 153/2017 privind salarizarea personalului plătit din fonduri publice, cu 

modificările și completările ulterioare; 

d) O.S.G.G. nr. 600/2018 pentru aprobarea Codului controlului intern managerial al 

entităţilor publice; 

e) Regulamentul de Organizare și Funcționare al Bibliotecii Academiei Române nr. 1150 / 

18.03.2025; 

f) Legea nr. 176/2010 privind integritatea în exercitarea funcțiilor și demnităților publice 

(conflict de interese și incompatibilități); 

g) Legea nr. 161/2003 – Titlul IV (Conflictul de interese și regimul incompatibilităților); 

h) Codul civil (art. 405–407) – gradele de rudenie și afinitate; 

i) OSGG nr. 600/2018 – Standardul 1 (Etica și integritatea) și Standardul 2. 

4. Definiții 

Art. 6. În înțelesul prezentului Regulament, se definesc următoarele noțiuni: 

a) performanță profesională – nivelul de îndeplinire a sarcinilor, responsabilităților și 

obiectivelor individuale de activitate; 
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b) evaluarea activității – procedura prin care se compară activitatea desfășurată efectiv cu 

criteriile, obiectivele și indicatorii stabiliți, determinându-se gradul de îndeplinire al 

acestora; 

c) criterii de evaluare – condiții stabilite pentru asigurarea concordanței dintre cerințele 

postului, calitățile angajatului și rezultatele activității desfășurate; 

d) indicatori de performanță – indicatori cantitativi sau calitativi ai activității desfășurate, 

prin care se cuantifică gradul de realizare a obiectivelor individuale; 

e) evaluator – persoana care ocupă funcție de conducere ascendentă față de persoana care 

ocupă funcție de execuție, respectiv persoana care ocupă funcție de conducere ierarhic 

superioară față de persoana care ocupă funcție de conducere supusă evaluării, și directorul 

general pentru persoanele aflate în subordonarea sa directă; 

f) contrasemnatar – persoana care ocupă funcția de conducere ierarhic superioară 

evaluatorului. În cazul evaluării făcute de directorul general, rapoartele de evaluare nu se 

contrasemnează. 

5. Principiile procesului de evaluare 

Art. 7. (1) Evaluarea performanțelor profesionale se aplică fiecărui salariat și trebuie făcută cu 

probitate, obiectivitate și deontologie profesională. 

(2) Principiile procesului de evaluare profesională sunt: 

a) obiectivitatea – deciziile luate în procesul de evaluare trebuie să fie imparțiale, bazate 

pe argumente și fapte concrete; 

b) cooperarea și comunicarea continuă – asigurarea unui mediu cooperant și a unei 

comunicări deschise pe întreaga durată a perioadei supuse evaluării; 

c) respectarea demnității – asigurarea unui mediu liber de orice formă sau manifestare de 

hărțuire, exploatare, umilire, amenințare sau intimidare. 

(3) Evaluarea performanțelor profesionale se face cu respectarea regimului juridic al 

conflictului de interese. 

(4) În aplicarea principiului obiectivității și a regimului conflictului de interese, este interzisă 

evaluarea unui salariat de către soțul sau soția acestuia, de către o rudă în linie dreaptă, o rudă 

colaterală până la gradul IV inclusiv sau un afin pe aceleași grade. 

(5) În cazul în care există o situație de incompatibilitate conform alin. (4), evaluarea se transferă 

automat către conducătorul ierarhic superior al evaluatorului incompatibil sau către o persoană 

desemnată de Directorul General. Aceeași regulă se aplică și contrasemnatarului incompatibil. 
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(6) Persoana aflată în situație de incompatibilitate are obligația de a o declara în scris înainte 

de începerea evaluării. Nedeclararea atrage răspunderea disciplinară. 

 

Art. 8. (1) Perioada evaluată este cuprinsă între 01 ianuarie și 31 decembrie din anul pentru 

care se face evaluarea, dacă salariatul a desfășurat efectiv activitatea minim 6 luni în respectiva 

perioadă. 

(2) Evaluarea are loc în intervalul 1 ianuarie – 31 martie a anului în curs pentru perioada 

evaluată a anului precedent. 

(3) În mod excepțional, evaluarea anuală se poate realiza ulterior perioadei prevăzute la alin. 

(2), în situația în care contractul individual de muncă al persoanei evaluate sau al evaluatorului 

este suspendat pe durata întregii perioade de evaluare. Evaluarea se va realiza în maxim 5 zile 

lucrătoare de la încetarea cauzei de suspendare. 

(4) Obiectivele individuale și indicatorii de performanță se stabilesc și se aduc la cunoștința 

salariaților până la data de 31 ianuarie a fiecărui an pentru perioada de evaluare cuprinsă între 

01 ianuarie și 31 decembrie a anului respectiv. 

(5) Raportul privind evaluarea performanțelor individuale este adus la cunoștința salariatului 

în termen de 1 zi de la semnarea acestuia de către toate părțile implicate în evaluare. Raportul 

este înmânat salariatului prin orice mijloace de comunicare: prin e-mail, prin poştă cu 

confirmare de primire, prin înmânare personală sub semnătură. 

5.2. Responsabilități (evaluator, contrasemnatar, salariat) 

Art. 9. (1) Evaluatorul are următoarele atribuții principale: 

a) stabilește obiectivele individuale și indicatorii de performanță la începutul perioadei 

evaluate și le comunică salariatului; 

b) monitorizează activitatea pe parcursul anului și oferă feedback; 

c) întocmește Raportul de evaluare a performanțelor profesionale în perioada 1 ianuarie – 

31 martie; 

d) acordă note pe criterii și pe obiective, calculează nota finală și stabilește calificativul; 

e) menționează rezultatele deosebite, dificultățile obiective și propunerile de îmbunătățire; 

f) înaintează Raportul contrasemnatarului (dacă e cazul); 

g) prezintă Raportul persoanei evaluate spre luare la cunoștință și semnare;  

h) înaintează Raportul structurii de resurse umane; 

(2) Contrasemnatarul are următoarele atribuții: 
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a) analizează Raportul de evaluare; 

b) examinează punctajele acordate și calificativul propus; 

c) poate discuta cu evaluatorul și cu persoana evaluată, iar în funcție de datele obținute, 

poate decide acceptarea sau modificarea motivată a rezultatului evaluării; 

d) contrasemnează Raportul și îl înaintează Secretariatului.  

(3) Persoana evaluată ia la cunoștință obiectivele la începutul anului, semnează Fișa de 

obiective, participă la procesul de evaluare, semnează Raportul de evaluare (sau consemnează 

refuzul) și, dacă este nemulțumită, poate depune contestație în termenul legal. 

(4) În situația în care contrasemnatarul va modifica punctajele acordate și implicit rezultatul 

evalării, acesta va expune în scris motivele care au stat la baza modificării.  

 

Notă: În cazul evaluării făcute de directorul general, rapoartele nu se contrasemnează. 

5.3. Componentele evaluării 

Art. 10. Evaluarea performanțelor profesionale individuale se realizează pe baza a două 

componente cu pondere egală: 

a) criteriile de evaluare (competențe profesionale, comportament și atitudini); 

b) obiectivele individuale de activitate, împreună cu indicatorii de performanță aferenți. 

 

Art. 11. Nota finală a evaluării se obține ca medie aritmetică între nota finală pe criterii și nota 

finală pe obiective individuale și se menționează pe Raportul de evaluare în cifre și litere. 

5.4. Criteriile de evaluare 

Art. 12. (1) Criteriile de evaluare reprezintă abilitățile profesionale, comportamentul și 

atitudinile necesare salariatului pentru a îndeplini în mod optim obiectivele și atribuțiile de 

serviciu. 

(2) Criteriile de evaluare aplicabile tuturor salariaților sunt: 

a) Cunoștințe, experiență profesională și asigurarea performanței la locul de muncă; 

b) Promptitudine și operativitate în realizarea atribuțiilor de serviciu prevăzute în fișa 

postului și lipsa tergiversării în aplicarea sarcinilor și deciziilor conducerii instituției; 

c) Calitatea lucrărilor executate și a activităților desfășurate; 

d) Asumarea responsabilităților prin receptivitate, disponibilitate la efort suplimentar, 

perseverență, obiectivitate, disciplină; 
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e) Intensitatea implicării în utilizarea echipamentelor și a materialelor cu încadrarea în 

normative de consum; 

f) Adaptarea la complexitatea muncii, inițiativă și creativitate, adaptarea la nevoile 

instituției și/sau a comunității; 

g) Disciplină și condiții de muncă; 

h) Atitudine și comunicare cu și față de colegii de serviciu. 

(3) Pentru salariații cu funcții de conducere, chiar și pentru perioade temporare, se stabilesc 

suplimentar următoarele criterii de evaluare: 

a) Cunoștințe despre scopul, obiectivele și rolul structurii în ansamblul instituției, 

implicarea activă la îmbunătățirea obiectivelor instituției angajatoare; 

b) Capacitatea de a lua decizii optime și asumarea răspunderii în legătură cu acestea; 

c) Capacitatea de organizare și de coordonare a activității structurii și abilități de bună 

organizare; 

d) Capacitatea de a crea în structura condusă un climat stimulativ, neconflictual și de bună 

colaborare cu alte structuri. 

(4) Nota finală pentru criteriile de evaluare este rezultatul mediei aritmetice dintre suma notelor 

obținute pentru criteriile de evaluare, împărțită la numărul de note acordate (8 în cazul funcțiilor 

de execuție, 12 în cazul funcțiilor de conducere). 

5.5. Obiectivele individuale și indicatorii de performanță 

Art. 13. (1) În vederea realizării componentei evaluării performanțelor profesionale 

individuale, la începutul perioadei evaluate persoana care are calitatea de evaluator stabilește 

obiectivele individuale pentru personalul contractual a cărui activitate o coordonează și 

indicatorii de performanță utilizați în evaluarea gradului și modului de atingere a acestora, în 

raport cu atribuțiile din fișa postului, cunoștințele teoretice și practice și abilitățile necesare. 

(2) Indicatorii de performanță se stabilesc pentru fiecare obiectiv individual, în conformitate 

cu nivelul atribuțiilor titularului funcției, prin raportare la cerințele privind cantitatea și calitatea 

muncii prestate. 

(3) În toate situațiile, obiectivele individuale și indicatorii de performanță se aduc la cunoștința 

personalului contractual la începutul perioadei evaluate. 

(4) Obiectivele individuale trebuie să corespundă următoarelor cerințe (principiul SMART): 

a) să fie specifice activității desfășurate; 
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b) să fie cuantificabile; 

c) să fie raportate la un termen sau la o perioadă de îndeplinire; 

d) să fie realiste (posibile de îndeplinit în termenul stabilit și cu resursele alocate); 

e) să fie flexibile (să permită revizuirea în funcție de modificările intervenite în prioritățile 

instituției). 

(5) Revizuirea obiectivelor individuale se poate face trimestrial sau ori de câte ori este nevoie, 

fundamentat în scris, pe: schimbări în structura organizatorică, variații importante ale 

volumului de activitate din cauze exterioare, rectificări bugetare sau orice alte cauze cu impact 

asupra activității instituției sau a unei structuri din cadrul instituției. 

(6) Pentru fiecare obiectiv individual se stabilește indicatorul de performanță prin care se 

cuantifică gradul de realizare al acestuia. Indicatorii de performanță se particularizează pe 

categorii de personal și pe structuri, în conformitate cu atribuțiile din ROF și cu Manualul de 

indicatori de performanță al instituției. 

Art. 13¹. (1) Este interzisă evaluarea performanțelor profesionale a unui salariat de către 

soțul/soția acestuia sau de către o rudă, în următoarele grade: 

a. rude în linie dreaptă (părinți, copii, bunici, nepoți etc.); 

b. rude colaterale până la gradul IV inclusiv (frați/surori, unchi/mătuși, veri primari etc.); 

c. afini pe aceleași grade (socri, cumnați, gineri/nurori etc.). 

(2) În situația în care evaluatorul desemnat conform structurii ierarhice se află în una dintre 

situațiile de incompatibilitate prevăzute la alin. (1), evaluarea se realizează astfel: 

a. de către conducătorul ierarhic superior imediat al evaluatorului incompatibil; sau 

b. de către o altă persoană desemnată de Directorul General, care nu se află în situație de 

incompatibilitate și care cunoaște activitatea persoanei evaluate. 

(3) În cazul în care contrasemnatarul se află în situație de incompatibilitate cu persoana 

evaluată, Raportul de evaluare se înaintează spre semnare următorului nivel ierarhic superior 

sau unei persoane desemnate de Directorul General. 

(4) Evaluatorul sau contrasemnatarul care se află în situație de incompatibilitate are obligația 

de a declara în scris această situație, imediat ce a luat cunoștință de ea, către Directorul General 

și către structura de Resurse Umane, înainte de începerea procesului de evaluare. 
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(5) Nedeclararea situației de incompatibilitate constituie abatere disciplinară și se sancționează 

conform reglementărilor interne și legislației în vigoare. 

(6) Dispozițiile prezentului articol se aplică în mod corespunzător și în cazul evaluărilor 

parțiale, precum și în cazul evaluării personalului cu funcții de conducere temporare. 

6. Evaluarea parțială 

Art. 14. (1) În mod excepțional, evaluarea performanțelor profesionale se poate realiza pentru 

o altă perioadă, fiind o evaluare parțială, în următoarele situații: 

a) la suspendarea, modificarea locului de muncă, modificarea felului muncii sau încetarea 

raporturilor de muncă ale salariaților în condițiile legii, dacă perioada efectiv lucrată este de 

cel puțin 30 de zile consecutive; 

b) la suspendarea, modificarea locului de muncă, modificarea felului muncii sau încetarea 

raportului de muncă al evaluatorului, în condițiile legii, dacă perioada efectiv coordonată 

este de cel puțin 30 de zile consecutive; 

c) atunci când pe parcursul perioadei evaluate salariatul este promovat. 

(2) Evaluarea parțială se va realiza în situaţiile prevăzute la alin. (1) la data sau în termen de 

10 zile lucrătoare de la data intervenirii situaţiilor prevăzute anterior, fiind luată în considerare 

la evaluarea anuală. 

(3) În cazul în care, în decursul perioadei evaluate intervine o evaluare parțială, nota finală a 

întregii perioade evaluate se calculează ca medie ponderată a notelor finale ale celor două 

evaluări, ținându-se cont de perioada de timp la care se referă fiecare evaluare. 

Exemplu: Pentru primele 3 luni există o evaluare parțială cu nota finală 4, pentru următoarele 

9 luni există cea de-a doua evaluare cu nota 5. Nota evaluării anuale se calculează: (4 × 25%) 

+ (5 × 75%) = 4,75.  

Metodă de calcul: 

12 luni ............... 100% 

3 luni ................. X 

X = (3x100) : 12 

3 luni = 25% 

4 x 25%= 1 

12 luni ............... 100% 

https://lege5.ro/App/Document/gezdsnbqhezds/hotararea-nr-1336-2022-pentru-aprobarea-regulamentului-cadru-privind-organizarea-si-dezvoltarea-carierei-personalului-contractual-din-sectorul-bugetar-platit-din-fonduri-publice?pid=505557954&d=2026-09-21#p-505557954


  

 

BIBLIOTECA ACADEMIEI ROMÂNE 

11/16 

 

3 luni ................. X 

X = (9x100) : 12 

9 luni = 75% 

5 x 75% = 3,75 

Unde: 12 luni reprezintă numărul de luni dintr-un an, iar 3 luni reprezintă perioada efectiv 

lucrată și pentru care se realizează evaluarea, de unde rezultă că din procentul 100% din 

perioadă supusă evaluării, s-a lucrat efectiv doar în proporție de 25%, iar evaluarea se 

realizează strict pentru perioada efectiv lucrată.  

7. Sistemul de notare și calificative 

Art. 15. (1) Pentru notarea obiectivelor individuale se va calcula procentul de îndeplinire 

conform indicatorului de performanță stabilit. 

(2) Notele corespunzătoare procentelor sunt: 

Procent de îndeplinire Nota 

100% – 95% 5 

94,99% – 90% 4 

89,99% – 85% 3 

84,99% – 80% 2 

79,99% – 75% 1 

(3) Atunci când, pentru un obiectiv sunt stabiliți 2 sau mai mulți indicatori de performanță, 

procentul de îndeplinire și nota se acordă pentru fiecare indicator de performanță, iar nota 

pentru respectivul obiectiv se calculează ca medie aritmetică a notelor indicatorilor de 

performanță aferenți. 

(4) În cazul persoanelor evaluate din cadrul Serviciului Tehnic Administrativ – muncitori 

calificați, necalificați – în funcție de specificul activității, pentru obiectivele individuale se 

acordă direct note. Nota acordată va fi invers proporțională cu rezultatul indicatorului de 

performanță. 

Art. 16. Nota finală pentru obiectivele individuale se obține ca medie aritmetică a sumei 

notelor obținute pentru obiectivele individuale, împărțită la numărul de note acordate. 
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Art. 17. (1) Nota finală a evaluării performanțelor profesionale se obține ca medie aritmetică 

între cele două note finale (obiective și criterii) și se menționează pe Raportul de evaluare în 

cifre și litere. 

(2) Calificativul obținut în urma evaluării finale se stabilește raportat la nota finală astfel: 

 

Nota finală Calificativ 

4,51 – 5,00 FOARTE BINE 

3,51 – 4,50 BINE 

2,51 – 3,50 SATISFĂCĂTOR 

1,00 – 2,50 NESATISFĂCĂTOR 

 

Art. 18. (1) După înscrierea notei și calificativului, evaluatorul va menționa în Raportul de 

evaluare rezultatele deosebite obținute de persoana evaluată, pentru situațiile în care s-au 

acordat note maxime, respectiv dificultățile obiective întâmpinate atunci când apreciază că 

rezultatele puteau fi mai bune, dar există cauze externe persoanei evaluate care au împiedicat 

realizarea. 

(2) În toate cazurile, evaluatorul va menționa observațiile și propunerile pe care le are pentru 

îmbunătățirea performanței profesionale. 

Art. 19. (1) După semnarea de către evaluator, Raportul se înaintează spre semnare 

contrasemnatarului (dacă este cazul). Contrasemnatarul va înainta Raportul de evaluare către 

Secretariatul BAR în vederea înregistrării. În situația în care nu este necesară semnătura 

contrasemnatarului, Raportul va fi înaintat Secretariatului BAR de către evaluator.  

(2) Raportul de evaluare a performanțelor profesionale semnat se prezintă persoanei evaluate 

de către evaluator în vederea luării la cunoștință și semnării. 

(3) Persoana evaluată va primi sub semnătură de primire, o copie conformă cu originalul a 

Raportului de evaluare. 

(4) Raportul în original este transmis structurii de resurse umane, unde se păstrează la dosarul 

de personal al persoanei evaluate. 

 

Art. 20. (1) În cazul în care persoana evaluată nu este de acord cu rezultatul evaluării și refuză 

semnarea Raportului, evaluatorul va întocmi un Proces Verbal în care va fi consemnat motivul 

refuzului. Procesul Verbal va fi semnat de persoana evaluată, evaluator și un martor.  
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(2) În situația nerealizării acordului din partea persoanei evaluate, Raportul de evaluare 

împreună cu Procesul verbal sus-menționat va fi înaintat Secretariatului în vederea înregistrării.  

(3) În situația în care persoana evaluată se află în incapacitate temporară de muncă, sau în 

concediu de odihnă în perioada în care se realizează comunicarea rezultatelor evaluării, 

angajatorul va transmite Raportul de evaluare utilizând toate mijloacele de comunicare avute 

la dispoziție (prin email, prin poştă cu confirmare de primire).  

8. Contestația 

Art. 21. (1) Contestația privind rezultatul evaluării se va depune de către salariat la 

Secretariatul BAR în termen de 5 zile lucrătoare de la data primirii rezultatului evaluării.  

(2) Contestația se formulează în scris și se depune la secretariatul instituției. În situația în care 

salariatul nu poate depune contestația la secretariat, o va transmite prin orice mijloace de 

comunicare (prin email, prin poștă cu confirmare de primire).  

(3) În cuprinsul contestației, salariatul va indica și argumenta punctual obiectivele și indicatorii 

contestați.  

 

Art. 22. (1) Contestațiile se soluționează în termen de maxim 10 zile lucrătoare de la data 

expirării termenului de depunere. 

(2) Ca urmare a primirii contestației, directorul general va dispune formarea unei Comisii 

pentru soluționarea contestației.  

(3) Comisia de soluționare a contestațiilor este formată din 3 membri și un secretar. 

Președintele comisiei este unul dintre cei trei membri propuși de directorul general. Comisia 

de soluționare a contestațiilor nu poate include persoane aflate în situație de incompatibilitate 

cu contestatarul (soț/soție sau rude conform art. 13¹). 

(4) Comisia de soluționare a contestațiilor are următoarele atribuții: 

a) cere punctul de vedere evaluatorului și contrasemnatarului, dacă e cazul, în scris;  

b) poartă discuții cu părțile implicate în procesul de evaluare; 

c) înaintează un Raport în cuprinsul căruia va prezenta rezultatul analizei, dar și propuneri 

de soluționare. 

(5) Atribuțiile Secretarului Comisiei de soluționare a contestațiilor sunt următoarele: 

a) primeşte şi înregistrează contestaţiile; 
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b) convoacă membrii de soluționare a contestațiilor la solicitarea preşedintelui comisiei; 

c) întocmeşte şi semnează alături de comisia de soluţionare a contestaţiilor documentele 

specifice; 

d) asigură comunicarea rezultatelor. 

(6) Comisia va soluționa contestația în termen de 3 zile lucrătoare de la data expirării 

termenului de depunere a contestației. 

(7) Pe baza Raportului Comisiei de soluționare a contestației, directorul general va admite 

contestația și va dispune modificarea Raportului de evaluare în mod corespunzător sau va 

respinge contestația. 

(8) Rezultatul contestației se comunică contestatarului în termen de 3 zile lucrătoare de la 

soluționare. 

(9) Persoanele nemulțumite de rezultatul final al evaluării profesionale se pot adresa instanței 

de contencios administrativ, în condițiile legii, ulterior parcurgerii etapei contestației. 

 

9. Folosirea rezultatelor evaluării 

Art. 23. Rezultatele evaluării performanțelor profesionale sunt avute în vedere la: 

a) promovarea, chiar și temporară, într-o funcție superioară; 

b) modificarea felului muncii, cu respectarea prevederilor legale; 

c) acordarea/modificarea drepturilor salariale sau veniturilor asimilate, în condițiile legii; 

d) stabilirea necesităților de formare profesională. 

10. Documente utilizate 

Art. 24. În procesul de evaluare se utilizează următoarele documente: 

Document Rol / Moment de utilizare 

Fișa de stabilire a obiectivelor individuale Începutul anului – obiective + indicatori 

Raportul de evaluare a performanțelor 

profesionale 

Documentul principal de evaluare (ianuarie–

martie) 

Proces-verbal de constatare a refuzului de 

semnare 

Când persoana evaluată refuză să semneze 

Raportul 

Contestație 
Depusă de persoana evaluată în 3 zile 

lucrătoare 
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Referat al Comisiei de soluționare a 

contestației 
Analiza și propunerea de soluționare 

Centralizator pe structură Completat de șeful de structură 

Centralizator General instituție Nivel instituție – sinteză pe structuri 

Declarația de incompatibilitate (modelul este 

pus la dispoziție de structura de resurse 

umane) 

Acest document se adaugă în funcție de 

situație  

11. Dispoziții finale 

Art. 25. (1) Termenele se calculează conform regulilor generale. Termenele prevăzute în 

prezentul Regulament se calculează avându-se în vedere inclusiv ziua când au început și ziua 

când s-au sfârșit. 

(2) Termenul care începe într-o zi nelucrătoare sau de sărbătoare legală se consideră că începe 

în prima zi de lucru următoare. 

(3) Termenul care se sfârșește într-o zi nelucrătoare sau de sărbătoare legală se va prelungi 

până la sfârșitul primei zile de lucru următoare. 

 

Art. 26. Regulamentul conține un număr de 5 anexe. Utilizarea anexelor este obligatorie în 

format editabil, puse la dispoziție de către structura de resurse umane.   

 

Art. 27. (1) Prezentul Regulament va fi adus la cunoștința tuturor angajaților instituției prin 

distribuirea câte unui exemplar la nivelul fiecărei structuri, șefii locurilor de muncă încheind 

proces-verbal sub semnătură de luare la cunoștință care va fi transmis și înregistrat la 

Secretariatul tehnic al Comisiei de monitorizare.  

(2) Pentru noii angajați, prelucrarea se va face în prima zi de muncă, încheindu-se proces-

verbal, transmis și înregistrat la Secretariatul tehnic al Comisiei de monitorizare. Prezentul 

Regulament se afișează și pe site-ul propriu al Bibliotecii Academiei Române. 

(3) Dispozițiile privind incompatibilitățile (art. 13¹) se aplică de la data aprobării prezentei 

actualizări. 

 

Art. 28. Regulamentul de evaluare a performanțelor profesionale poate fi modificat sau 

completat, ori de câte ori se produc modificări legislative și/sau organizatorice. 
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Art. 29. (1) Prezentul Regulament intră în vigoare de la data publicării pe pagina de internet a 

instituției.  

(2) Odată cu intrarea în vigoare a Regulamentului, se abrogă Procedura de sistem privind 

evaluarea performanțelor profesionale ale personalului B.A.R., cod PS-04, înregistrată sub 

nr. 5272 la data de 22 noiembrie 2022.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


