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Exemplul german: program de
efectuare voluntara a unor
controale medicale

criu aceste randuri la doar doua zile dupa ce un tanar in vérsta de
26 de ani (de profesie fotbalist) si-a pierdut viata la locul de muncs,
in timpul unei partide de fotbal din prima ligd a Ro-
maniei. Toate televiziunile isi incep jurnalele de stiri
cu informatii referitoare la aceasta tragedie si le conti-
nud cu informatii despre substantele cu care se efec-
tueaza dezinfectarea spitalelor in Romania. Critici
| dure, oameni revoltati iesiti in strada si lungi discutii. ..
Le las pe toate la o parte si incep sa ma documen-
tez despre cum au angajatorii grija de salariatii lor.
Marcel Vasile  Caut un exemplu pozitiv, un exemplu despre cum pot
avocat fi prevenite tragediile si despre grija fata de profitul de
maine, care poate fi adus de oamenii care lucreaza as-

tazi.

Spre bucuria mea, cdutarea nu dureaza mult si aflu ca producatorul
de masini Audi a lansat, inca din anul 2006, un program care permite an-
gajatilor sai sa efectueze controale medicale voluntare. Programul a fost
proiectat pentru a detecta si a controla riscurile pentru sanatatea lucrato-
rilor intr-un stadiu incipient si pentru a imbunatati capacitatea de munca
a angajatilor mai in vérstd. Datele colectate au fost folosite si pentru a de-
tecta riscurile de la locul de munca in vederea imbunatatirii conditiilor de
munca.

in anul 2008, Audi a identificat prin acest program ca o parte dintre
angajatii sdi aveau probleme de sandtate la palme si brate. Audi a introdus
o noud tehnologie de imbinare pe linia sa de asamblare, dar care a creat,
in mod surprinzitor, noi probleme de sanatate. In aceasti situatie, Audi a
intervenit si a schimbat solutia constructiva utilizata pe linia sa de asam-
blare pentru a limita greutatea care actiona asupra articulatiilor angajatilor.

De asemenea, programul a relevat existenta unor probleme cu privire
la starea psihologica a angajatilor din cadrul a doua divizii. Discutiile din-
tre conducere si liderii de echipe au contribuit la identificarea problemei
si a condus la crearea unor procese de dezvoltare si team-building-uri spe-
ciale pentru aceste doua divizii.
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Detasarea salariatilor in cadrul prestarii

de servicii transnationale
— un nou proiect de lege propus de Ministerul Muncii -

inisterul Muncii, Familiei, Protectiei Sociale si

Persoanelor Varstnice propune un nou proiect
de lege privind detasarea salariatilor in cadrul prestarii de
servicii transnationale, proiect care abroga actul normativ
existent in prezent (Legea nr. 344/2006) si prin care se
realizeaza transpunerea in legislatia nationala a doua di-
rective europene: Directiva 96/71/CE a Parlamentului Eu-
ropean si a Consiliului din 16 decembrie 1996 privind
detasarea lucrdatorilor in cadrul prestarii de servicii si Di-
rectiva 2014/67/UE a Parlamentului European si a Con-
siliului din 15 mai 2014 privind asigurarea respectarii
aplicarii Directivei 96/71/CE privind detasarea lucrdtori-
lor in cadrul prestarii de servicii si de modificare a Regu-
lamentului (UE) nr. 1.024/2012 privind cooperarea
administrativd prin intermediul sistemului de informare
al pietei interne («Regulamentul privind IMl>»).

Prestarea transnationald de servicii se face prin inche-
ierea de contracte de servicii intre intreprinderi aflate pe
teritoriul statelor membre ale Uniunii Europene sau al
Confederatiei Elvetiene. in cazul in care derularea acestor
contracte de servicii implica si detasarea de personal,
acestei operatiuni i se aplicd prevederile acestei legi.

in intelesul proiectului de lege, detasarea transnatio-
nala se referd la situatia in care o intreprindere stabilitd
intr-un stat membru sau pe teritoriul Confederatiei Elve-
tiene, in cadrul prestarii de servicii transnationale, de-
taseaza pe teritoriul altui stat membru salariati cu care are
stabilite raporturi de munca.

Prin proiectul de lege propus se doreste garantarea
unui nivel adecvat de protectie a salariatilor detasati in
cadrul prestarii de servicii transnationale, in special asi-
gurarea respectarii aplicarii clauzelor si conditiilor de in-
cadrare in munca prevazute de legislatia nationala.

In acest sens, prin acest proiect de lege se abordeaza
douad aspecte legate de problematica detasarii transnatio-
nale, si anume: drepturile de care beneficiaza salariatii
detasati si cooperarea institutionald in cadrul sistemului
de informare al pietei interne, denumit IMI.

1.Tn ceea ce priveste drepturile de care trebuie si be-
neficieze salariatii detagati, din proiectul de lege putem
retine urmatoarele:

Relementarea cuprinsa in proiectul de lege trebuie
aplicata de:

i. intreprinderile stabilite pe teritoriul unui stat mem-
bru, altul decat Romania, sau pe teritoriul Confederatiei
Elvetiene care, in cadrul prestarii de servicii transnatio-
nale, detaseaza pe teritoriul Romaniei salariati cu care au
stabilite raporturi de muncg;

ii. intreprinderile stabilite pe teritoriul Romaniei care,
in cadrul prestarii de servicii transnationale, detaseaza pe
teritoriul unui stat membru, altul decat Romania, sau pe
teritoriul Confederatiei Elvetiene, salariati cu care au sta-
bilite raporturi de munca.

De precizat ca, prevederile legii se aplica intreprinde-
rilor stabilite pe teritoriul unui stat membru, altul decat
Romania, sau pe teritoriul Confederatiei Elvetiene (pct. i
de mai sus) 1n situatia in care aceste intreprinderi iau de-
cizia punerii in aplicare a uneia dintre urmatoarele ma-
suri cu caracter transnational:

a) detasarea unui salariat pe teritoriul Romaniei, in nu-
mele intreprinderii si sub coordonarea acesteia, in
cadrul unui contract incheiat intre intreprinderea
care face detasarea si beneficiarul prestarii de ser-
vicii care isi desfasoara activitatea pe teritoriul Ro-
maniei, dacd exista un raport de muncd, pe
perioada detasarii, intre salariat si intreprinderea
care face detasarea;

b) detasarea unui salariat la o unitate situata pe terito-
riul Romaniei sau la o intreprindere care apartine
grupului de intreprinderi, situatd pe teritoriul Ro-
maniei, dacd existd un raport de muncd, pe pe-
rioada detasarii, intre salariat si intreprinderea care
face detasarea;

c) punerea la dispozitie a unui salariat, de catre un
agent de munca temporarg, la o intreprindere utili-
zatoare stabilita sau care isi desfasoara activitatea
pe teritoriul Romaniei, daca exista un raport de
muncd, pe perioada detasarii, intre salariat si agen-
tul de munca temporara.

n ceea ce priveste intreprinderile stabilite pe teritoriul
Romaniei (pct. ii de mai sus), prevederile legii li se aplicd
in situatia in care acestea iau decizia punerii in aplicare
a uneia dintre urmatoarele masuri cu caracter transnatio-
nal:

a) detasarea unui salariat de pe teritoriul Romaniei, in
numele intreprinderii si sub coordonarea acesteia,
in cadrul unui contract incheiat intre intreprinderea
care face detasarea si beneficiarul prestarii de ser-
vicii care fsi desfasoard activitatea pe teritoriul unui
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stat membru, altul decat Romania, sau pe teritoriul
Confederatiei Elvetiene, daca exista un raport de
munca, pe perioada detasarii, intre salariat si intre-
prinderea care face detasarea;

b) detasarea unui salariat de pe teritoriul Romaniei la
0 unitate sau la o intreprindere care apartine gru-
pului de intreprinderi, situata pe teritoriul unui stat
membru, altul decit Romaénia, sau pe teritoriul
Confederatiei Elvetiene, daca exista un raport de
muncad, pe perioada detasarii, intre salariat si intre-
prinderea care face detasarea;

c) punerea la dispozitie a unui salariat, de catre un
agent de munca temporarg, la o intreprindere utili-
zatoare stabilitda sau care fsi desfdsoard activitatea
pe teritoriul unui stat membru, altul decat Romania,
sau pe teritoriul Confederatiei Elvetiene, daca exista
un raport de munca, pe perioada detasarii, intre sa-
lariat si agentul de munca temporard.

Salariatii detagati pe teritoriul Romaniei in cadrul pres-
tarii de servicii transnationale beneficiazi, indiferent de
legea aplicabild raportului de muncd, de conditiile de
munca stabilite prin legea roméana si/sau prin contractul
colectiv de munci incheiat la nivel sectorial, cu aplica-
bilitate extinsd la intreg sectorul de activitate, conform
prevederilor legale, cu privire la:

a) durata maxima a timpului de munca si durata mi-

nima a repausului periodic;

b) durata minima a concediilor anuale platite;

c) salariul minim, inclusiv compensarea sau plata
muncii suplimentare (este vorba de salariul minim
prevdzut de legea romana sau de contractul colec-
tiv de munca la nivel sectorial);

d) conditiile de punere la dispozitie a salariatilor de
cdtre agentii de muncd temporard;

e) sandtatea si securitatea in muncg;

f) masurile de protectie aplicabile conditiilor de
munca pentru femeile insarcinate sau pentru cele
care au nascut recent, precum si pentru copii si ti-
neri;

g) egalitatea de tratament dintre barbati si femei, pre-
cum si alte dispozitii in materie de nediscriminare.

in mod similar, salariatii detagati de pe teritoriul Ro-
maniei in cadrul prestarii de servicii transnationale bene-
ficiazd, indiferent de legea aplicabila raportului de
muncad, de conditiile de munci stabilite prin acte cu pu-
tere de lege, acte administrative, prin conventii colective
sau sentinte arbitrale de aplicare generald, valabile in sta-
tul membru, altul decat Romania, sau in Confederatia El-
vetiand, pe al cdrui teritoriu sunt prestate serviciile, cu
privire la:

a) durata maxima a timpului de munca si durata mi-
nima a repausului periodic;

b) durata minima a concediilor anuale platite;

c) salariul minim, inclusiv compensarea sau plata
muncii suplimentare (salariul minim se refera la cel
stabilit de legislatia si/sau practica statului membru
in care este detasat lucratorul din Romania);

d) conditiile de punere la dispozitie a salariatilor de
cdtre agentii de muncd temporara;

e) sandtatea si securitatea in muncg;

f) masurile de protectie aplicabile conditiilor de
muncd pentru femeile insarcinate sau pentru cele
care au nascut recent, precum si pentru copii si ti-
neri;

g) egalitatea de tratament dintre barbati si femei, pre-
cum si alte dispozitii in materie de nediscriminare.

in situatia in care salariatii detasati pe teritoriul Roma-
niei considera ca le-au fost incalcate drepturile cu privire
la conditiile de munca sau ca au suferit pierderi sau
daune ca urmare a nerespectarii prevederilor legii, se pot
adresa fie Inspectiei Muncii si/sau instantelor judecato-
resti competente din Romania, fie instantelor judecato-
resti dintr-un alt stat, potrivit conventiilor internationale
existente in materie de competenta judiciara si pot de-
pune plangere impotriva angajatorilor lor in mod direct.

Salariatii isi pot exercita acest drept atat in perioada
de detasare transnationald, cat si dupad finalizarea aces-
teia, bineinteles cu respecarea termenelor de prescriptie
prevazute de legislatia nationala.

Proiectul legii prevede si faptul ca salariatii detasati
beneficiaza de protectie impotriva oricarui tratament ne-
favorabil din partea angajatorului lor in cazul in care ini-
tiaza actiuni in instantd sau actiuni administrative
fmpotriva angajatorului lor, Tn sensul cd se interzice mo-
dificarea unilaterald de catre angajator a relatiilor sau a
conditiilor de munca, inclusiv concedierea salariatului
detasat care a inaintat o actiune administativd sau care a
depus o plangere la instantele judecatoresti competente
si dupd ce hotdrarea judecdtoreascd a ramas definitiva,
cu exceptia unor motive intemeiate si fara legatura cu
cauza.

Angajatorul salariatului detasat poartd raspunderea
pentru acordarea tuturor drepturilor acestuia prevazute
in_contractul individual de munca si/sau contractul co-
lectiv de munca aplicabile. Pe intreaga perioada a de-
tasdrii, salariatul detasat isi va pastra raportul de munca
direct cu angajatorul care |-a detasat.

Angajatorul salariatului detasat are urmatoarele obli-

gatii fata de acesta:

a) sa plateasca orice remuneratie neta restanta dato-
rata;

b) s plateasca orice sume retroactive sau rambursari
de taxe, impozite sau contributii la asigurarile so-
ciale, retinute in mod nejustificat din salariile sala-
riatilor detasati;

) sa plateasca rambursarea costurilor excesive in ra-
port cu salariul net al salariatului detasat sau cu ca-
litatea locului de cazare, retinute sau deduse din
salarii pentru cazarea oferita de angajator;

d) sa plateasca contributii la fonduri sau institutii co-

mune ale partenerilor sociali, retinute in mod ne-
justificat din salariul salariatului detasat, dupa caz.
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2. In ceea ce priveste cooperarea institutionala in ca-
drul sistemului de informare al pietei interne (IMI), din
proiectul de lege putem retine urmatoarele:

Prin proiectul de lege se stabileleste ca institutia com-
petenta din Romania, cu atributii in punerea in aplicare
a prevederilor legii si care efectueaza schimbul de infor-
matii cu autoritatile competente din statele membre sau
din Confederatia Elvetiand, in cadrul sistemului IMI este
Inspectia Muncii.

Astfel, Inspectia Muncii raspunde cererilor motivate
de informare ale autoritatilor competente din alte state
membire si din Confederatia Elvetiana si efectueaza veri-
ficari si actiuni de control cu privire la situatiile de deta-
sare transnationald, inclusiv cu privire la orice
nerespectare sau abuz in ceea ce priveste normele apli-
cabile privind detasarea transnationald.

Inspectia Muncii, prin inspectoratele teritoriale de
munca, are si rolul de a analiza existenta unei situatii de
detasare transnationald, pentru aceasta analizand atat as-
pecte privind activitatea ntreprinderii, cat si aspecte pri-
vind executarea lucrdrilor, calitatea de salariat a unei
persoane, subordonarea si remunerarea salariatului.
Aceastd analiza are rolul de a evalua daca un salariat care
isi desfasoard activitatea Th mod obisnuit pe teritoriul unui
stat membru, altul decat Romania, sau pe teritoriul Con-
federatiei Elvetiene este detasat temporar pe teritoriul Ro-
maniei.

Proiectul legii stabileste cadrul general in care Inspec-
tia Muncii actioneaza pentru a realiza comunicarea cu
autoritatile competente desemnate de celelalte state
membre ale UE si de Confederatia Elvetiand in cadrul sis-
temului IMI.

Inspectia Muncii are, de asemenea, un rol foarte im-
portant in asigurarea informarii pe scara larga cu privire
la clauzele si conditiile de Tncadrare in munca de care
beneficiaza salariatii detasati pe teritoriul Romaniei.

Aceste informatii trebuie puse la dispozitia publicului
gratuit, Tntr-un mod clar, transparent, lipsit de ambigui-
tate, usor accesibil de la distantd si prin mijloace electro-
nice, in formate si in conformitate cu standardele
informatice privind accesibilitatea online care asigura ac-
cesul inclusiv al persoanelor cu dizabilitati.

Astfel, Inspectia Muncii trebuie sa asigure publicarea
si actualizarea periodicd, pe site-ul propriu, cel putin a
urmatoarelor informatii (in limba romana si engleza):

a) clauzele si conditiile de Tncadrare in munca: durata
maximad a timpului de muncad si durata minima a
repausului periodic, durata minima a concediilor
anuale platite, salariul minim, inclusiv compensa-
rea sau plata muncii suplimentare (salariul minim
se refera la cel stabilit de legislatia si/sau practica
statului membriu in care este detasat lucratorul din
Romania), conditiile de punere la dispozitie a sala-
riatilor de catre agentii de munca temporara, sana-
tatea si securitatea in muncd, masurile de protectie

aplicabile conditiilor de munca pentru femeile in-
sdrcinate sau pentru cele care au ndscut recent, pre-
cum si pentru copii si tineri, egalitatea de tratament
dintre barbati si femei, precum si alte dispozitii in
materie de nediscriminare;

b) procedura specifica privind detasarea salariatilor pe
teritoriul Romaniei in cadrul prestarii de servicii
transnationale;

¢) informatii cu privire la masurile administrative si de
control aplicabile intreprinderilor care aplica pre-
vederile privind detasarea transnationalg;

d) lista si datele de contact ale inspectoratelor terito-
riale de munca;

e) informatii referitoare la contractele colective de
muncd Tncheiate la nivel sectorial, cu aplicabilitate
extinsd la intreg sectorul de activitate, conform pre-
vederilor legale, si cu privire la clauzele si conditiile
de incadrare in munca aplicabile salariatilor deta-
sati pe teritoriul Romaniei in baza acestor contracte
colective de munca, precum si, dupa caz, link-uri
cdtre site-urile internet ale partenerilor sociali;

f) informatii privind procedurile de depunere a plan-
gerilor.

O alta institutie cu responsabilitati in aplicarea preve-
derilor legii este Agentia Nationala de Administrare Fis-
cald, care actioneaza in domeniul recuperarii amenzilor
contraventionale si cu primirea administrativa a cererilor
de recuperare a unei sanctiuni administrative financiare.

Astfel, in situatia in care, in urma controalelor efec-
tuate, Inspectia Muncii aplicd o sanctiune contraventio-
nald unei societati dintr-un alt stat membru al UE, care a
detasat lucratorii sdi pe teritoriul Romaniei, ANAF este in-
stitutia care, in colaborare cu autoritatile competente co-
respondente din respectivul stat membru, realizeaza
demersurile de recuperare a amenzii contraventionale
aplicate de Inspectia Muncii de la societatea sanctionata.

In mod similar, ANAF acordi sprijinul sdu autoritatii
competente dintr-un alt stat membru care a aplicat o
sanctiune unei societdti romanesti care a detasat lucratori
pe teritoriul respectivului stat membru.

Proiectul de lege stabileste procedura pe care Inspec-
tia Muncii si ANAF trebuie sa o indeplineascad in materia
recuperdrii amenzilor contraventionale si cu primirea ad-
ministrativa a cererilor de recuperare a unei sanctiuni ad-
ministrative financiare.

Acestea sunt cateva dintre cele mai importante as-
pecte propuse spre reglementare prin proiectul legii pri-
vind detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii
transnationale. Dupa aprobarea legii de catre Parlament
si publicarea acesteia in Monitorul Oficial, Ministerul Fa-
miliei, Protectiei Sociale si Persoanelor Varstnice are la
dispozitie un termen de 60 de zile pentru a elabora
norme metodologice de aplicare care vor fi aprobate prin
hotarare a Guvernului.

m Silvia Dumitrean
Consilier juridic
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Sindromul de «Burn out».

Definirea, identificarea si reglementarea

Sindromului «Burn out»

Din punct de vedere psihologic, Sindromul ,Burn
out” este definit ca o stare de epuizare fizica,
emotionald si mentald cauzata de implicarea individului
pe termen lung in situatii profesionale solicitante. Cele
mai predispuse in a dezvolta acest sindrom sunt persoa-
nele idealiste, perfectioniste, care indeplinesc multe res-
ponsabilititi profesionale, carora le place sa detina
controlul, au o dorintd puternica de a se afirma, o nevoie
crescuta de aprobare din partea semenilor, stima de sine
scazuta si vulnerabilitate n fata refuzarii de sarcini de ser-
viciu suplimentare. Mai poarta denumirea de Sindromul
de oboseald cronica sau Stres profesional cronic; denu-
mirea de Sindrom de ,Burn out” este de terminologie
anglo-saxona.

Putini cunosc, dar este una dintre cele mai recente
afectiuni raspandite in masa la nivelul populatiei globale.
O boala a societitii moderne, ale carei radacini au fost
descoperite in anii ‘70 de catre psihologul american
Herbert Freudenberger. Este un flagel ale carui consecinte
sociale, psihice si economice sunt devastatoare. Un
sindrom care consuma din interior, pand la epuizare,
aproape jumatate din populatia activa a planetei.

Astfel, salariatii supusi unui nivel de stres ridicat la
locul de munca sunt cei mai afectati si care pot dezvolta
cel mai probabil Sindromul ,Burn out”. Cu alte cuvinte,
reducerea nivelului de stres la locul de munca
diminueaza riscul ca salariatii sa ajunga sa sufere de acest
sindrom.

Romaéania nu are in prezent legislatie privind
identificarea, masurarea si reducerea stresului la locul de
muncd.

Actiuni recente la nivelul Uniunii Europene pun pro-
blema existentei acestui sistem de reglementare si sprijin
al angajatilor la locul de munca. Legislatia belgiana
obligd toate intreprinderile ce opereaza pe teritoriul
Belgiei sa ia masuri preventive impotriva riscurilor
psihosociale determinate de stresul la locul de munca.

Aceste obligatii se aplica tuturor companiilor cu sediul
pe teritoriul Belgiei, in care sunt incluse institutiile
europene din Bruxelles. De aceea, in interiorul Comisiei
Europene se fac deja presiuni pentru ca aceasta sa
urmeze exemplul belgian si sd impund o legislatie
similard la nivelul tarilor membre UE.

Astfel cd angajatorii romani ar putea fi nevoiti sa
implementeze un sistem similar de prevenire si protectie
a angajatilor impotriva surmenajului la locul de munca.

Pentru a veni in ajutorul angajatorilor, Agentia
europeana pentru sandtate si securitate in munca (OSHA)
a elaborat un ghid de evaluare si prevenire a riscurilor
psiho-sociale, inclusiv a Sindromului de ,Burn out”, ghid
care se gaseste pe site-ul acestei institutii.

Totodatd, este de mentionat faptul ca tot pe site-ul
Agentiei europene pentru sdandtate si securitate Tn munca
— OSHA poate fi gasit si Ghidul privind evaluarea si
prevenirea expunerii lucratorilor la riscuri psihosociale,
elaborat de catre Institutul national de cercetare-dez-
voltare pentru protectia muncii ,Alexandru Darabont”,
aflat in coordonarea Ministerului Muncii, Familiei si
Protectiei Sociale din Romania ca fiind singurul
document elaborat in acest domeniu in tara noastra.

Un chestionar realizat de una dintre cele mai mari
companii de audit din lume, publicat in luna martie a
acestui an, a ardtat faptul ca romanii petrec la birou un
numar mai mare de ore decat ceilalti europeni.

Chiar daca angajatii corporatiilor ajung sa stea la
serviciu cu peste 30% mai mult decat media europeang,
un raport Eurostat aratd ca productivitatea in Romania
este de sase ori mai micd decit la nivelul Uniunii
Europene.

Numarul mare de ore petrecut la birou o perioada
lungd de timp duce inevitabil catre o cronicizare a
stresului. lar atunci cand primele simptome ale burnout-
ului incep sd se instaleze, randamentul scade si mai mult.

in acelasi timp, o analizi atenta la nivelul oricarui
angajator releva faptul ca munca in exces provoaca
pierderi financiare pe termen lung.

Prin urmare, nu este nici in beneficiul salariatilor, nici
in beneficiul angajatorului ca salariatii sai s8 munceasca
pana la epuizare, iar fenomenul este in crestere si de
aceea se doreste responsabilizarea angajatorilor in
aceasta privinta.

inainte de a analiza sindromul in sine si masurile pe
care un angajator le poate lua pentru a preveni aparitia
acestuia, este necesar sa precizdm cd prevenirea
dobandirii de catre salariati a acestui sindrom este in
aceeasi masurd responsabilitatea salariatului si a
angajatorului.

Cu privire la factorii de risc psihosociali si in mod
particular cu privire la Sindromul de ,Burn out” s-au
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exprimat diferite personalitati si s-au luat diferite masuri
atat de catre autoritdtile UE, cat si de autoritatile statelor
membre. Si desi exista multe similitudini intre aceste
madsuri, exista si multe diferente.

Astfel, pana se va ajunge la o abordare unitard a
acestor probleme ne vom referi la instrumentele specifice
tarii noastre sau aplicabile noud (ghidurile mentionate
mai sus si care nu au putere de reglementare, deci nu sunt
obligatorii, dar sunt utile) si la realitatile tarii noastre in
raport cu aceste probleme.

Pentru a intelege mai bine Sindromul de ,Burn out”
si de a-l delimita fata de alte posibile suferinte ale

salariatului, vom analiza procedura de detectare precoce
a Sindromului de ,Burn out”, elaboratda de Serviciul
public federal begian de munca si dialog social, in cadrul
cdreia specialistii incearca, pe intelesul tuturor, sa faca
diferenta intre acest sindrom si stres, depresie,
fibromialgie, oboseala cronica si dependenta de muncg,
precum si raportarea Sindromului de ,Burn out” la
acestea.

Concluzionand, Sindromul de ,Burn out” nu se
confundad cu stresul, depresia, oboseala cronicd sau
dependenta de muncd, dar acestea pot determina sau
agrava Sindromul de ,Burn out”.

Stres

»Burn out”

Consecinta directd a factorilor de stres profesionali.
Ideea de muncd nu este una de maxima importanta
pentru salariat.

Este pasager sau cronic.

Poate afecta toate tipurile de salariati.

Nu este in mod obligatoriu insotitd de o atitudine
negativa fatd de ceilalti salariati.

Suportul social si strategiile de adaptare la stres pot
preveni aparitia Sindromului de ,Burn out”

Ideea de munca este de foarte mare importanta pentru
salariat.

Este consecinta expunerii la un nivel de stres ridicat pe
o durata lunga de timp.

Afecteazd cu prioritate persoanele care acorda o
importata ridicata muncii pe care o desfasoara.
Atitudini si comportamente negative fatd de colegi si
terte persoane cu care intrd in contact (clienti, pacienti
etc.)

Depresie

»Burn out”

Epuizare emotionald si starea de spirit disforica.

Extins la toate aspectele vietii.

Caracterizata de o pierdere de interes pentru lucruri si
viatd.

Stima de sine si vitalitatea scazute.

Episoadele de depresie repetate pot facilita aparitia
Sindromului de ,Burn out”

Epuizare emotionald si starea de spirit disforica.

Legat in mod specific de munca.

Caracterizata de o pierdere de interes pentru munca pe
care o desfasoard, nu si de alte lucruri sau de viata.
Stima de sine si vitalitatea mai ridicate decat in cazul
depresiei.

Sindromul de ,Burn out” se poate agrava daca salariatul
este si depresiv.

Fibromialgie

»Burn out”

Datorata unei expuneri prelungite la stres.
Dureri musculare si de oase.
Nu-si are originea in munca pe care o desfdsoara.

Din cauza unei expuneri prelungite la stres.
Durerile fizice nu sunt un simptom important.
Este strans legata de munca pe care o desfasoara.

Oboseali cronica

»Burn out”

Oboseala generala

Apare ca urmare a expunerii la o tensiune psihica sau
la un stres pentru o durata lunga de timp.

Nu fsi are In mod sistematic originea in munca pe care
o desfasoara.

Oboseald emotionala asociatdi cu alte douad
componente (depersonalizare si lipsa de performanta).
Apare ca urmare a expunerii la o tensiune psihica sau
la un stres pentru o durata lunga de timp.

Este strict legat de munca pe care o desfasoara.

Dependentd de munci (Workaholism)

»Burn out”

Petrec mult timp la muncd, sunt reticenti la a se distanta
sau a se decupla de munca lor si se oferd sa lucreze mai
mult decét se asteaptd de la ei pana dincolo de punctul
in care viata privata este afectata.

Munca si ideea de a munci sunt foarte importante
pentru salariat.

Poate determina Sindromul de ,Burn out” (epuizare) din
cauza implicarii excesive in muncd prin epuizarea
resurselor.

Constituie un factor de risc pentru Sindromul de ,Burn
out”.

,Burn out” afecteaza persoanele care au asteptari mari
in ceea ce priveste munca lor.

Munca si ideea de a munci sunt foarte importante
pentru salariat.

Epuizarea specifica Sindromului de ,Burn out” nu este
similard implicarii totale in munca specifica celor
dependenti de munca.
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Ce se poate face pentru a preveni
aparitia Sindromului de ,Burn out”

Asa cum am vdzut, nu existd Tncd in Romania
reglementdri specifice privind identificarea si gestionarea
de catre angajatori a factorilor de risc psihosociali care
sd stabileasca pentru angajatori anumite obligatii legale,
dar asa cum aratam este in interesul angajatorului sd ia
masuri pentru a nu risca scaderea productivitatii si alte
efecte negative.

Cum precizam anterior, o mare companie de audit din
lume a elaborat in Romania un studiu privind factorii de
risc psihosociali si in special a Sindromului de ,Burn out”
in luna martie a acestui an.

Acest studiu a relevat faptul c&, in Romania, produc-
tivitatea muncii este de sase ori mai mica decéat la nivelul
Uniunii Europene, iar salariatii romani muncesc mai mult
cu 30% decat media europeana.

in Romania existd conceptia gresitd ci trebuie si
muncesti mult si nu neapdrat bine pentru a fi ,vazut bine”
si a fi acceptat si recompensat.

Pasii de urmat sunt:

A. Responsabilizarea/congtientizarea angajatorului cu
privire la riscurile psihosociale la care sunt expusi sa-
lariatii sdai si la consecintele acestora asupra
productivitdtii institutiei in primul rand si a imaginii
institutiei in randul salariatilor si a potentialilor salariati.
O institutie eficientd este una cu o productivitate a muncii
ridicata si care atrage salariati productivi.

in aceasta privintd, la nivelul Uniunii Europene, se
doreste standardizarea si reglementarea acestor probleme
si implicit obligarea tuturor angajatorilor la luarea unor
masuri de identificare si prevenire a problemelor
determinate de factorii de risc psihosociali, respectiv de
a lua mdsuri pentru a diminua impactul factorilor
psihosociali de risc asupra salariatilor.

Cu privire la acest aspect, unii psihologi atrag atentia
asupra faptului ca reglementarea in acest domeniu
sensibil poate avea ca efect luarea de catre angajatori a
unor masuri mai mult formale pentru a se conforma
dispozitiilor legale care pot ajunge sa fie umilitoare si/sau
abuzive pentru salariat, agravand starea acestuia.

Despre stres si despre efectele sale asupra corpului se
vorbeste de zeci de ani, insd cercetdrile stiintifice sunt
inca putine. Intr-o initiativd 100% privatd, doctorii Luiza
Spiru si Mircea Marzan au condus primul studiu de acest
gen din Romania si printre primele din Europa. Pentru a
masura in mod obiectiv nivelul de stres, au combinat o
serie de tehnici din psihologie, medicind si chimie.

,Folosind toate aceste informatii, integrand aceste
informatii, putem sa venim in intdampinarea celor care stiu
daca efectul stresului a dus deja la boli, daca stresul inca
nu a dus la perioada de epuizare, aceea de ,Burn out”,
sau daca suntem intr-o perioada terminald” (Luiza Spiru —
cercetator).

Un studiu realizat in Marea Britanie arata ca pierderile
legate de sindromul ,Burn out” sunt de aproximativ 15
miliarde de lire sterline. In Romania nu existd estimari
care sd ateste cat de mare este deficitul provocat de cei

care se prezinta zilnic la serviciu fard a produce insa
nimic. De rusine ori din frica de a nu-si pierde statutul
social sau situatia financiard, foarte putini angajati fsi
permit sd ia o pauzd de recuperare de cateva luni.
Ceilalti, aflati intr-un dezechilibru profund, se aleg doar
Cu o epuizare cronicd, uneori chiar fatala.

Pentru a nu intelege gresit, este necesar ca un
angajator sa inteleagd/sa constientizeze riscurile
psihosociale la care sunt expusi salariatii sdi si a
consecintelor acestora pentru institutie, dar in acelasi
timp sd constientizeze ca nu este in totalitate responsabil
de starea salariatilor.

Salariatii nu sunt victime ale angajatorilor in ceea ce
priveste riscurile psihosociale la care sunt expusi in raport
de munca pe care o presteaza, dar prin atitudinile pe care
le adopta sau masurile pe care le ia angajatorul poate
agrava sau poate preveni ca anumite riscuri psihociale
(afectiuni) sa se intample.

Si asa cum am vazut, este in interesul angajatorului sa
aiba salariatii productivi, cat mai putin afectati de riscurile
psihosociale.

B. Responsabilizarea/constientizarea salariatului cu
privire la riscurile psihosociale la care se expune si
incurajarea acestuia sd se exprime in mod constient si
permanent cu privire la acestea.

,in primul rand sindromul ,Burn out” apare pentru ci
e prea multd munca si prea putina satisfacere a nevoilor
personale a omului respectiv. Adicd apare o supraso-
licitare cronica. in primul rand a intelectului, a functiilor
psihice, mai ales la locul de muncd”, afirma Sorin Ene,
psihiatru.

Prin diferite instrumente de evaluare si masurare a
factorilor stresori si a modului cum salariatii raspund la
acesti factori angajatorul poate avea in orice moment o
imagine cat mai aproape de adevar cu privire la starea
salariatilor in raport de nivelul riscurilor psihosociale la
care sunt supusi salariatii. Comunicarea permanenta cu
salariatii cu privire la aceste rezultate, cursuri/conferinte
prin intermediul cdrora salariatii sa cunoascad si sa
constientizeze care sunt riscurile psihosociale la care se
expun, care este nivelul in care se afla (cat de mult sunt
afectati) si mai ales sa constientizeze faptul ca este de
datoria lor sa pastreze un echilibru intre viata privata si
cea profesionald si este in puterea lor sd stabileasca
limitele de care au nevoie.

Factorii psihosociali de risc

Asa cum mentionam anterior, singurul ajutor pe care
il dau autoritatile din Roméania angajatorilor in privinta
identificarii si evaluarii riscurilor psihosociale este Ghidul
privind evaluarea si prevenirea expunerii lucratorilor la
riscuri psihosociale, elaborat de catre Institutul national
de cercetare-dezvoltare pentru protectia muncii
,Alexandru Darabont”, aflat in coordonarea Ministerului
Muncii, Familiei si Protectiei Sociale din Romania.

Din cuprinsul acestuia voi face referire la factorii
psihosociali de risc, acestia constituind un important
punct de plecare in elaborarea unei strategii/politicii la
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Astfel, o clasificare generald a factorilor care pot
determina riscuri psihosociale in ansamblu si care pot
duce la aparitia stresului si a Sindromului de ,Burn out”
se prezinta astfel:

A. Efort mental datorat naturii, caracteristicilor si

continutului sarcinii de munca. Este determinat de:

— varietatea tipurilor de conduite;

— efortul de memorare;

— durata ciclului si numarul de operatii/ciclu;

— efortul de memorare;

— rapiditatea Tn executie;

— nivelul de atentie cerut (in raport cu: concentrarea,
continuitatea, distributivitatea; numarul de masini,
aparate etc. de supravegheat; numarul mediu de
semnale pe ord; durata si numarul interventiilor pe
ora etc.);

— gradul de precizie (parametri sau obiecte foarte mici —
operatorul trebuie sa observe detalii foarte mici sau
sd manipuleze obiecte foarte mici, eventual prin
intermediul  dispozitivelor optice de marit)
necesitind o mobilizare intensa a participarii
constiente.

B. Natura sarcinilor:

— sarcini monotone, putin stimulative, percepute ca
lipsite de sens;

— lipsa de varietate;

— sarcini neplacute sau respingatoare.

C. Exigente temporale:

— operatii repetitive sau nerepetitive;

— ritm liber sau impus;

— sistemul de salarizare (care impune uneori indirect
un anumit ritm de lucru ridicat);

— regimul pauzelor;

— posibilitatea de a parasi, la nevoie, locul de munca
in afara pauzelor;

— timpul de lucru zilnic, sdptamanal, lunar, anual;

— regimul schimburilor de lucru — munca de noapte.

D. Factori organizationali si de conducere:

— cultura organizationala specifica (culturile negative);

— ambiguitatea rolului (sarcinilor);

— conflicte intre diferitele cerinte profesionale

—responsabilititi fatd de echipamente, oameni
si securitatea lor sau, din contrd, lipsa responsabi-
litatii;

— lipsa de consultare si participare la luarea de decizii;

— restrictii nejustificate in raport cu comportamentul
n muncg;

— lipsa aprecierii si recompensei;

— lipsa sigurantei locului de munca;

—lipsa de autonomie si control (in organizarea
propriei activitati, asupra propriului ritm de lucru, in
alegerea timpului de lucru, pauzelor si concediului);

—sistem de evaluare a performantelor neclar sau
inechitabil;

—lipsa cunoasterii sau a acordului cu privire la

E. Relatii interpersonale:

— relatii dificile cu sefii, colegii si/sau subordonatii;

— lipsa sentimentului de apartenenta la grup;

—izolare sociald sau fizics;

— lipsa sentimentului de sigurants;

— lipsa increderii in propria persoana;

— lipsa aprecierii, recunoasterii si sustinerii din partea
celorlalti;

—discriminarea, intimidarea, agresiunea, hartuirea,
violenta la locul de munca.

F. Dezvoltarea carierei:

— stagnarea sau incertitudinea carierei, precaritatea
functiei, lipsa perspectivelor;

— promovare insuficientd sau excesiva (nerecunoasterea
capacitatilor sau supraincarcarea cu responsabilititi);

— salarizare proasta;

— valorizare sociald scazutda a muncii desfasurate;

— supra- sau sub- calificarea pentru post.

G. Interfata munca — familie:
— cerinte conflictuale munca — familie;
— lipsa sprijinului in familie.

H. Mediu si echipamente de munca:

Factori ai mediului fizic potential periculosi:

— zgomot, vibratii, microclimat, iluminat, amenajarea
postului, noxe chimice, radiatii etc.;

—factori cu nocivitate obiectivd sau perceputi ca
nocivi;

— existenta riscului de accidentare.

Factorii care afecteazi rezistenta salariatului la factorii
de risc

Pentru a face o evaluare corecta a factorilor de risc la
nivelul oricdrei institutii este necesar sa i evaluam in
raport de fiecare salariat in parte, respectiv sd avem in
vedere si factorii care afecteaza rezistenta salariatului la
factorii de risc

Principalii factori care afecteaza vulnerabilitatea la
stres sunt: personalitatea, varsta, genul, nivelul de
instruire. Altfel spus, oamenii reactioneaza diferit la
factorii stresori in functie de personalitatea fiecaruia,
varsta, sexul si nivelul de instruire.

A) Personalitatea afecteaza modul in care individul
raspunde la factorii de stres.

Sunt definite trei tipuri de reactii la situatii generatoare

de stres:

— comportamentul agresiv — cand persoana expusa
factorilor de stres devine furioasd, incearca sa
domine, si-i forteze pe ceilalti sa o asculte, avand
un comportament tensionat, incordat, agresiv, care
sd conduca spre atingerea scopului;

— comportamentul pasiv — cand, in conditii de stres,
persoana renunta la drepturile sale, la ceea ce simte
sau gandeste, la principiile sale, se simte
neajutoratd, manipulats;

obiectivele organizatiei.
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— comportament asertiv — cand o persoand lupta
pentru drepturile ce i se cuvin, isi exprima gandurile
si sentimentele direct, fard sa afecteze drepturile
celorlalti, dupa care increderea in sine va creste si
se va simti mult mai bine.

B) Varsta. Cercetdri efectuate pe un esantion de
manageri din grupa de varsta 30-60 de ani releva ca
acestia resimt diferit in familie stresul organizational:

- 58% —din cei cuprinsi in grupa 30-40 ani;

—46% — din cei aflati intre 41 si 50 ani;

—38% — din cei peste 50 ani.

Aceste date releva faptul ca presiunile din partea
familiei vin tocmai la varsta la care respectivele persoane
se gasesc pe curba ascendentd a aspiratiilor profesionale
si a potentialului de munca. Alte studii relevd cd la
varstele tinere (pand la 40 de ani) factorii de stres au un
efect atenuat de capacitatea de rezistenta sporita a
organismului.

C) Genul. Factorii generatori de stres organizational
afecteaza deopotriva barbatii si femeile. Altfel spus,
tensiunile nervoase generate de factorii de stres afecteaza
personalul angajat, indiferent de sex.

Existd totusi o diferentd in ceea ce priveste modul de
reactie la factorii stresori: in stare de stres, femeile devin
pasive,

dezorientate, marcate de sentimentul de

‘a
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245®] ~ Ultima ora
ReviSal versiunea 6.0.5.

Incepénd cu data de 29 aprilie 2016, a fost inlocuitd
versiunea ReviSal 6.0.4 cu versiunea ReviSal 6.0.5. In-
cepand cu data de 29 aprilie 2016, pentru depunerea reg-
istrului ce contine salariati cu cetdtenia uneia dintre tarile:
Croatia, Elvetia, Islanda, Lichtenstein sau Norvegia, este
necesara instalarea versiunii 6.0.5 a aplicatiei ReviSal sau
actualizarea aplicatiei proprii de gestiune a salariatilor con-
form specificatiilor tehnice revizuite la data 26.04.2016:
Versiunea actualizatd a aplicatiei ReviSal 6.0.5 cuprinde:
— Actualizarea nomenclatorului COR
— Actualizarea nomenclatorului SIRUTA
— Introducerea posibilititii de a inregistra un salariat
apatrid
— Cetatenia unui salariat se va inregistra la nivel de tara
de apartenenta
— Un salariat roman se va putea inregistra si cu act de
identitate: alt tip de act de identitate romanesc
— Pentru un salariat, trebuie precizata tara de domiciliu/
resedinta
— Radiere salariat
— Radiere contract
— Nomenclator temeiuri de suspendare

Nota: Sunt reintegrate temeiurile ,Concediu pentru in-
grijirea copilului bolnav in varstd de pana la 7 ani sau, in

vinovdtie, se subapreciaza si manifestd o tendinta de
retragere. Din contrd, barbatii reactioneaza prin
agresivitate, nervozitate, manifestind tendinta de
defulare, de descarcare nervoasa.

D) Nivelul de instruire. Unele categorii profesionale
pot fi considerate prin definitie afectate de stres: piloti,
cosmonauti, controlori de trafic aerian, impiegatii de
miscare, chirurgii, angajatii din sanatate, educatie si
asistenta sociala (medici, asistente, profesori, functionari
publici), personal HORECA (chelneri, barmani etc.),
politisti, gardieni etc.

In ultimii ani, acestei liste i s-au addugat managerii,
economistii, persoanele care raspund de aprovizionarea
ritmica. Spre deosebire de muncitorii necalificati,
persoanele cu studii superioare sunt supuse frecvent
conflictelor de rol, tolerand cu greu ambiguitatea rolului.

in loc de concluzii

Nu existd, in prezent, in Romania, nicio obligatie
legald pentru angajatori de a lua masuri in ceea ce
priveste riscurile psihosociale, inclusiv a prevederii
aparitiei Sindromului de ,Burn out”, dar este in interesul
lor sd o faca pentru a combate efectele negative ale
acestora dintre care cel mai important este lipsa

productivitatii salariatilor in care se investeste.
H Oana Branescu
Consilier Juridic

cazul copilului cu handicap, pentru afectiuni intercurente,
pana la implinirea varstei de 18 ani” (Codul muncii art. 51
alin. 1 lit. b)) si ,Pe durata detasarii” (Codul muncii art. 52
alin. 1 lit. d)), care fusesera eliminate din ReviSal 6.0.4

— Nomenclator temeiuri de incetare

— Prelungire detasare

— Corectie reactivare

— Transfer contracte

— Schimbare loc de munca

— Schimbare gestiune registru.

Noua versiune a aplicatiei ReviSal raspunde nu-
meroaselor solicitari venite din partea angajatorilor cu
privire la greutdtile intampinate in transmiterea registrului ca
urmare a elimindrii temeiului de suspendare ,,concediu pen-
tru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani sau,
in cazul copilului cu handicap, pentru afectiuni intercurente,
pana la implinirea varstei de 18 ani”, Codul muncii art. 51
alin. (1) lit. b) din ReviSal 6.0.4, inlocuita de versiunea
curentd, 6.0.5.

Versiunea actualizatd a aplicatiei ReviSal 6.0.5 se poate
instala direct peste aplicatia v5.0.8 sau v6.0.4, fard a necesita
alte menevre premergatoare, cu exceptia salvarii bazei de
date, care este recomandatd n astfel de situatii.
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Un nou concediu pentru salariati:
concediul de acomodare

Conform Legii nr. 57/2016 pentru modificarea si
completarea Legii nr. 273/2004 privind procedura
adoptiei, precum si a altor acte normative, publicata in
Monitorul Oficial, Partea |, nr. 283/14.04.2016, incepand
cu data de 12 august 2016, salariatii care adopta copii
vor putea sa beneficieze de concediu de acomodare cu
durata de maximum un an, care include si perioada in-
credintarii copilului in vederea adoptiei, precum si de o
indemnizatie lunara, raportata la indicatorul social de re-
ferintd, in cuantum de 3,4 ISR.

Asadar, alaturi de salariati vor avea dreptul la conce-
diul de acomodare si indemnizatia aferenta si persoanele

care obtin venituri din activitati independente sau activi-
tati agricole.

Avand in vedere ca, in prezent, Indicatorul Social de
Referinta are o valoare de 500 de lei, indemnizatia lunara
va fi de 1.700 de lei.

Concediul se poate acorda incepand cu ziua urma-
toare celei in care a fost pusd in executare hotdrarea ju-
decatoreascd de incredintare in vederea adoptiei.

Cererea pentru acordarea concediului si a indemni-
zatiei (al carei model va fi stabilit prin normele pentru
aplicarea Legii adoptiei) va trebui sa fie insotita de:

— certificatul de grefd in baza caruia se executa hota-
rarea judecatoreascd de incredintare in vederea
adoptiei;

— documentul care atesta mutarea copilului la adop-
tator/familia adoptatoare;

— dovada intrarii efective in concediu sau a suspenda-
rii activitatii.

Perioada concediului de acomodare constituie ve-
chime Tn muncd si in serviciu, precum si n specialitate gi
se are in vedere la stabilirea drepturilor ce se acordi in
raport cu acestea.

Astfel, perioada concediului de acomodare va fi luata
in calcul, spre exemplu, la stabilirea urmatoarelor drep-
turi, daca vechimea in munca constituie element pentru
acordarea lor:

— majorare salarialg;
— incadrarea intr-un anumit mod de calcul al compen-

—acordarea unui numar suplimentar de zile de con-
cediu de odihng;
— eligibilitatea pentru o promovare.

Totodata, perioada concediului de acomodare consti-
tuie perioada asimilatd stagiului de cotizare si se valori-
fica pentru obtinerea prestatiilor de asigurdri sociale, in
conditiile prevazute de Legea nr. 263/2010 privind siste-
mul unitar de pensii publice, si a drepturilor stabilite de
Legea nr. 76/2002 privind sistemul asigurdrilor pentru
somaj si stimularea ocuparii fortei de munca, precum si
in vederea stabilirii drepturilor prevazute de Ordonanta
de urgenta a Guvernului nr. 111/2010.

In perioada concediului de acomodare, salariatul nu
va putea beneficia si de concediu pentru cresterea copi-
[ului sau stimulent de insertie.

Indemnizatia acordata in perioada concediului de
acomodare este scutitd de la plata impozitului pe venit si
a contributiilor sociale obligatorii stabilite de lege, cu ex-
ceptia contributiei de asigurari sociale de sanatate.

Astfel, pe perioada concediului de acomodare, per-
soana indreptatitd beneficiaza de plata contributiei indi-
viduale de asigurari sociale de sanatate.

Calculul si plata indemnizatiei, inclusiv a contributiei
individuale de asigurari sociale de sdnatate, se fac de
Agentia Nationald pentru Pl&ti si Inspectie Sociald, prin
agentiile pentru plati si inspectie socialad judetene si a mu-
nicipiului Bucuresti, si se achita, in functie de optiunea
persoanei indreptatite, in cont bancar sau la domiciliul
acesteia, respectiv la Fondul national unic de asigurari
sociale de sanatate.

Este interzis angajatorului sa dispund concedierea
salariatilor in perioada concediului de acomodare, cu ex-
ceptia concedierii pentru motive ce intervin ca urmare a
reorganizarii judiciare, a falimentului angajatorului sau a
desfiintarii acestuia, in conditiile legii.

Nerespectarea de catre angajator a interdictiei de con-
cediere constituie contraventie si se sanctioneazad cu
amenda de la 1.000 lei la 2.500 lei.

Constatarea contraventiei si aplicarea amenzii cores-
punzaitoare se fac de catre persoanele imputernicite in
acest sens din cadrul Inspectiei Muncii.

satiilor de concediere;
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Ministerul Muncii

Legea nr. 57/2016 prevede pe langa obligatia acorda-
rii concediului de acomodare si obligatia angajatorului
de a acorda salariatului sau, dupa caz, salariatilor sot si
sotie care adopta, timp liber pentru efectuarea evaluarilor
impuse de obtinerea atestatului si realizarea potrivirii
practice, fara diminuarea drepturilor salariale, in limita a
maximum 40 de ore pe an.

Timpul liber se acorda pe baza cererii solicitantului,
la care se anexeazad calendarul intalnirilor sau, dupa caz,
programul de vizite, intocmite de directia competenta.

Nerespectarea de cdtre angajator a obligatiei de acor-
dare a timpului liber constituie contraventie si se sanctio-
neazd cu amenda de la 1.000 lei la 2.500 lei.

Constatarea contraventiei si aplicarea amenzii cores-
punzatoare se fac de catre persoanele imputernicite in
acest sens din cadrul Inspectiei Muncii.

incepand cu data intririi in vigoare a Legii nr.
57/2016, cazurile de suspendare a contractului individual
de munca din initiativa salariatului, prevazute la articolul
51 alineatul (1) din Codul muncii, se completeaza cu un
nou caz de suspendare prin introducerea unei noi litere,
litera g), cu urmatorul cuprins:

g) concediu de acomodare.

Concediul de acomodare si plata indemnizatiei se sus-
pendd incepand cu ziua urmatoare celei in care se pro-
duce una dintre urmatoarele situatii:

a) s-a dispus plasamentul copilului in regim de ur-
genta;

b) a fost pusd in executare hotdrarea judecatoreasca
privind revocarea incredintarii in vederea adoptiei.

Suspendarea inceteaza in ziua urmatoare celei in care
a ramas definitiva hotdrarea judecatoreascd prin care s-a
dispus revenirea copilului la persoana/familia la care fus-
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ese Tncredintat in vederea adoptiei sau, dupd caz, in ziua
urmdatoare celei in care a ramas definitivda hotdrarea
judecatoreasca prin care s-a dispus respingerea revocarii
incredintarii in vederea adoptiei.

Reluarea concediului de acomodare si a platii indem-
nizatiei aferente suspendate se face la cererea persoanei
indreptatite, incepand cu data depunerii acesteia, daca
nu au intervenit situatii care sa determine incetarea drep-
turilor.

Atat concediul de acomodare, cat si plata indemni-
zatiei vor inceta la cererea persoanei indreptatite sau in
ziua urmatoare celei in care:

— a expirat perioada maxima de un an prevazuta pen-
tru concediul de acomodare;

— copilul a implinit 18 ani;

—a avut loc decesul copilului;

— persoana indreptatita care urma sa adopte in calitate
de persoand singura a decedat;

— a ramas definitivd hotdrarea judecdtoreasca privind
revocarea incredintdrii in vederea adoptiei.

Legea nr. 57/2016 va intra in vigoare in 120 de zile
de la aparitia in Monitorul Oficial, adica in data de
12 august.
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Obligatiile angajatorului cu privire la
supravegherea sanatatii salariatilor si
raspunderea sa contraventionala

na dintre conditiile esentiale pentru incheierea va-

labild a contractului consta in existenta unui certi-
ficat medical din care sa rezulte ca viitorul salariat este apt
pentru prestarea acelei munci.

De asemenea, certificatul medical este obligatoriu si in
alte situatii care pot apdrea pe parcursul executdrii
contractului individual de munca (ex.: la reinceperea
activitatii dupa o perioada de intrerupere mai mare de 6 luni,
in cazul detasdrii sau periodic, in functie de specificul
activitatii angajatorului).

Mai mult decét atat, angajatorilor le revin o serie de obli-
gatii legale cu privire la supravegherea sanatatii salariatilor,
prin supravegherea sanatatii salariatilor intelegandu-se
totalitatea serviciilor medicale care asigura prevenirea,
depistarea, dispensarizarea bolilor profesionale si a bolilor
legate de profesie, precum si mentinerea sanatatii si a
capacitatii de munca a salariatilor.

Astfel, un angajator are urmatoarele obligatii in ceea ce
priveste supravegherea sandtatii salariatilor sai:

—sd se afle in posesia unei evaluari a riscurilor asupra
sanatatii lucratorilor;

— sa actualizeze evaluarea riscurilor de fiecare data cand
se produc schimbari care o pot modifica semnificativ;

—sd asigure fondurile si conditiile efectudrii tuturor
serviciilor medicale profilactice necesare pentru
supravegherea sdnatatii lucratorilor, acestia nefiind
implicati in niciun fel in costurile aferente
supravegherii medicale profilactice specifice riscurilor
profesionale;

— sd solicite efectuarea examenului medical la angajare;

—sd tina seama de rezultatele supravegherii sanatatii
lucratorilor atunci cand ia masuri preventive tehnico-
organizatorice la locul de muncs;

—sa informeze lucratorii in legiturd cu rezultatele
supravegherii sinatatii lor.

Serviciile medicale prin care se asigura supravegherea
sanatatii salariatilor sunt: examenul medical la angajarea in
muncd, de adaptare, periodic, la reluarea activitatii,
supraveghere speciald si promovarea sanatatii la locul de
munca.

Constituie contraventii si se sanctioneaza cu amenda de
la 1.000 lei la 5.000 lei pentru persoanele fizice, respectiv
cu amenda de la 5.000 lei la 10.000 lei pentru persoanele
juridice — potrivit prevederilor art. 52 din Hotararea
Guvernului nr. 857/2011 privind stabilirea si sanctionarea
contraventiilor la normele din domeniul sanatatii publice
(,H.G. nr. 857/2011”) — urmatoarele fapte:

— neasigurarea de catre angajatori din orice domeniu de
activitate, public si privat, a examinarilor medicale,
prin medicii de medicind a muncii, la angajare, la
reluarea muncii, la schimbarea locului de muncad si a
controlului medical periodic al lucratorilor, conform
reglementarilor legale in vigoare privind supravegherea
starii de sanatate si a expunerii profesionale a tuturor
lucratorilor prin servicii de medicind a muncii;

— mentinerea unei persoane intr-un loc de munca pentru
care organele sanitare au stabilit o contraindicatie
medicald temporard sau permanenta potrivit
instructiunilor Ministerului Sanatatii.

De asemenea, constituie contraventii si se sanctioneaza
cu amenda de la 3.000 lei la 5.000 lei — potrivit prevederilor
art. 53 din H.G. nr. 857/2011 — pentru persoanele fizice,
respectiv cu amenda de la 5.000 lei la 8.000 lei pentru
persoanele juridice, fapte precum:

— neprezentarea angajatilor din unitatile de orice fel la
examindrile medicale periodice, programate de
angajator in colaborare cu medicul de medicina a
muncii, potrivit specificului fiecarui loc de muncg,
conform reglementarilor legale in vigoare;

— nerespectarea recomandarilor medicale ca urmare a
examindrilor medicale la angajare si a controalelor
medicale periodice;

— neaplicarea de catre persoanele juridice a masurilor
pentru protejarea angajatilor care lucreaza in aer liber
in conditii meteorologice nefavorabile, conform
prevederilor legale in vigoare;

— nerespectarea de cdtre persoanele juridice a conditiilor
de iluminare a locurilor de muncd, conform
prevederilor legale in vigoare;

— neasigurarea si neacordarea de citre persoanele
juridice a materialelor igienico-sanitare in cantitati
suficiente si in concordanta cu specificul locului de
muncad, in scopul asigurdrii igienei personale;

— neasigurarea trusei de prim ajutor dotata corespunzator
si in termen de valabilitate.

B Marcel Vasile
Avocat
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