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» Concedierea C 14, C 16

Evaluarea salariatilor. Salariatul care a avut contractul
suspendat. Exemple de criterii de selectie uzuale. Sfaturi
practice in realizarea evaluarii. Rolul evaluarii, anterior
unei concedieri pentru necorespundere profesionala.
Procedura concedierii pentru necorespundere
profesionald, procedura concedierii colective.

>» Detasarea salariatilor in spatiul UE D 24

Detasarea lucratorilor UE in Romania - noile reglemen-
tari cuprinse in Legea nr. 16/2017 si in Normele de
aplicare a acesteia. Transpunerea Directivei 2014/67.
Modelul declaratiei angajatorului care detaseaza
lucratori in Romania; alte obligatii ale acestuia. Invers:
detasarea lucrdtorilor romani in UE. Norme specifice.
Cazul conducatorilor auto care ies din tara. Tratamentul
fiscal aplicabil salariilor lucratorilor detasati in UE.
Documentul portabil Al.

» Timpul de munca T 36

Sanctionarea disciplinara a absentelor. Cum se probeaza
incapacitatea de munca: doar cu un certificat medical
sau si cu o adeverinta medicala? Practica neunitara.
Solutii ale instantelor - absente motivate/absente
nemotivate.

Consilier

R; &s E S RENTROP & STRATON

Legislatia Muncii




CONCEDIEREA
Concedierea pentru necorespundere profesionala ..........c.ccoooceeeeerienimeeierec e e C14
Concedierea COIBCHIVA .......ciciceiie e e e e s e sre e rae s e e e c16
II. Etapele concedierii COIECHIVE ..ot C 16/005
Concediul pentru cresterea CopilulUi .......c.cocceremiersn e e e C26
DEPLASAREA SALARIATILOR
Detasarea In Spatiul UE ... it e et s me e e s s e D24
I. Cadrul juridic al deplasarii lucratorilor Tn spatiul UE ..........coooiiiiiiieeeeee e D 24/001
II. Detasarea lucratorilor UE TN ROMANIA ......ooviiiiiiiiiie i D 24/001
1. NOHIUNEA A€ ETASAIE ...eeeeiiiiieee e e e e e e e e e e neees D 24/001
2. Obligatiile salariatului detasat .........c..ooeiiiiiiiie i e D 24/003
3. Obligatiile angajatorului care detaseaza lucratori UE Tn Romania .........ccccooviiiiienenn D 24/004
4. Obligatiile angajatorilor din Roméania la care sunt detasati lucratori UE ......................... D 24/007
5. Protectia salariatilor detasati .........cccueeieiiiiiiiiii e D 24/007
Il. Detasarea lucratorilor romani Tn spatiul UE ..........ccccooiiiiiieniiiieeeceeee e D 24/008
IV. Reguli speciale privind deplasarea conducatorilor auto in spatiul UE ............ccooeviienen. D 24/009
V. Evaluarea riscurilor cauzate de nerespectarea prevederilor legale privind
detasarea transNationNala .............ccueiiiiiiiiiiee e D 24/011
VI. Tratamentul fiscal aplicabil veniturilor salariale acordate salariatilor detasati
L= o= 110 L =SSR D 24/012
1. IMPOZITUL P VENIE .t e e e e e aneee e s D 24/012
P 07010 (] o]0 (T I=To o =1 = S EPSOURRRR D 24/014
VII. Posibilitatea de prelungire @ detaSarii .........cccooveriiiiiiiiiee e D 24/016
SUSPENDAREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCA ........oooveeeeteeeeeeeeeveeeeeeeeeeens e S 50
4. Efectele SUSPENTANT .. ...veeiiiieiiee ettt S 50/003
5. Suspendarea prin acordul PArtIlOr ..........oooiiiiiiiee e S 50/004
6. Inregistrarea suspendarii TN REVISAl ...........covvevieeeeeeeeeeeeeeeeseeeeee s s S 50/004

TIMPUL DE MUNCA

o1 1= P T 36
|. ADSENTE NEMOLIVALE ..ooiiiiiiiii e e e e e e e e e e eeeeeaaaae s T 36/001
I1. ADSENTE MOLIVALE ...eeiiiiiiiie et e e e e e e e e e e aaaaa s T 36/002

Consilier — Codul muncii Director Creatie: Cristina Straton

ISSN: 1844-3958 Manager DTP: Mirela Vasilescu

© RENTROP & STRATON Tehnoredactare: Anca Ropota

o Corectura: Elvira Panaitescu

Coordonator: Raluca Dimitriu Manager Productie: Simona Morarescu

Autori: Raluca Dimitriu, Rodica Mantescu, Gabriela Dita, Lucrare editatd de: RENTROP & STRATON

Ana Bontea, Oana Vélvoi, Cristina Cristescu, Elena Bontea, Informatii specializate

Alexei Delimart

Manager Editorial: Gabriela Dita Presedinte: George Straton

Manager Centru de Profit: Georgiana Balasa Director General: Octavian Breban

Serviciul Clienti: tel.: 021.209.45.45; fax: 021.408.28.99; e-mail: consilier@rs.ro
Puteti consulta si alte lucrari la: www.rs.ro

Toate drepturile rezervate. Nicio parte din acest material nu poate fi reprodusa, arhivata sau transmisa sub nicio forma si prin niciun fel de mijloace, ice sau I iere, inregi audio sau video, fara
permls:unea in scris din partea editorului. Informatiile din aceasta actualizare au fost obtinute din surse pe care le considerdm de incredere. Scopul acestei actualizari este sa va ofere o pnwe de ansamblu asupra celor mai noi

ar ive si a icatiilor acestora in activit dl a. Autorii sau editorii nu sunt responsabili pentru nicio pierdere provocata vreunei persoane fizice sau juridice care actioneaza sau se abtine de la actiuni
ca urmare a citirii materialelor publicate in aceasta lucrare. Nota: actualizarile apar lunar.




SALM2180617

fas RENTROP & STRATON Bdul Natiunile Ur;i;itr;rr. ;, glltjaccurl(;zA ap.B7-C7,

Informatii Specializate Tel.:021.317.25.84 Fax: 021.205.57.30

Bucuresti, iunie 2017

Stimate abonat,

Echipa de autori ai lucrdrii ,Consilier - Codul muncii” se afla in permanent contact cu realitdtile
practice — ce decurg din relatia cu inspectorii de munca, din solutiile instantelor judecdtoresti, din acti-
vitatea departamentelor de resurse umane, din dialogul social - astfel incat cautam, in fiecare lund, sa
valorificim informatiile obtinute pentru a ne constitui intr-o curea de transmisie: de la decidentii politici
sau organele de control spre angajatori, adicd cei cdrora toate aceste norme si reguli li se adreseaza. De-
opotriva de util este insd si feedback-ul dumneavoastrd, reactiile la noutdtile legislative sau jurispru-
dentiale cu care luati contact, reactii pentru care va multumim.

Prezenta actualizare vd furnizeaza informatii detaliate privind detasarea salariatilor in spatiul euro-
pean. Am asteptat normele de aplicare a Legii nr. 16/2017 (intratd in vigoare la 20 mai 2017), pentru a
putea realiza o analizd aprofundatd a acesteia. Siiatd ca normele au fost adoptate: este vorba despre Ho-
tdrarea Guvernului nr. 337/2017, publicata in Monitorul Oficial nr. 411 din 31 mai 2017. Atragem cu
deosebire atentia asupra unor reguli privind deplasarea conducdtorilor auto in spatiul UE, reguli care
au dat multd bataie de cap companiilor care efectueaza operatiuni de transport international: conduca-
torul auto nu se considerd in delegare, dacd are un loc de munca mobil. Dar, pentru mai multe detalii,
vd rugdm sa parcurgeti tema D 24, care cuprinde si o serie de informatii privitoare la tratamentul fiscal
al veniturilor salariale acordate salariatilor detasati in state membre UE.

Am inclus, de asemenea, o serie de noutati din practica judecatoreascd in ceea ce priveste concedierea:
cea pentru necorespundere profesionald si cea colectiva. Veti gasi astfel unele elemente ale evaludrii,
realizatd prealabil concedierii pentru necorespundere profesionald, unele exemple de criterii de evaluare
si o serie de sfaturi practice pentru realizarea evaluarii. Asupra evaludrii vom reveni insa si in cuprinsul
actualizarilor viitoare, pentru a acoperi o paleta cat mai variata de dificultati si solutii.

Jatd cum urmeaza sa se insereze in lucrare paginile prezentei actualizari:

D

Adresa pentru corespondentia: Ghiseul extern 3, O.P. 39, sector 3, Bucuresti,
WWW.IS.ro; comenzi@rs.ro
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Luna viitoare vom avea in vedere noi aspecte de practicd si vom insista ceva mai atent asupra trans-
ferului de intreprindere - o operatiune juridica cu impact asupra salariatilor, cu care ne intalnim frecvent
In activitatea practica. Vom introduce, de asemenea, cele mai recente solutii ale instantelor judecatoresti -
atat decizii de spetd, cat si recursuri in interesul legii — pentru a identifica o serie de solutii de navigare
prin labirintul tehnicalititilor juridice.

Va reamintim ca asteptam, prin intermediul bonurilor valorice, intrebarile si sugestiile dumneavoastrd,
pentru a putea identifica cu si mai multa precizie ,punctele nevralgice” in ceea ce priveste informatia de

care aveti nevoie. De altfel, aceste sugestii formeazd, lund de lund, esafodajul fiecarei actualizari.

Cu deosebita consideratie,

ol

prof. univ. dr. Raluca Dimitriu,

Consilier — Codul muncii
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Noutati legislative

mai — iunie 2017

Modificarea Normelor metodologice de aplicare a

Legii nr. 76/2002

In situatia solicitirii primei de instalare pre-
vazute la art. 75 din lege, dovada existentei domi-
ciliului sau resedintei in localitatea de unde
pleaca persoana, ca urmare a incadrarii in muncd
in altd localitate, se poate face, dupd caz, cu: actul
de identitate, in copie certificata pentru conformi-
tate cu originalul, depus la inregistrarea ca per-
soana in cautarea unui loc de muncd, adeverinta
sau orice alt inscris eliberat de Inspectoratul
General pentru Imigrari ori, In urma cererii si
consimtamantului expres al persoanei, pe baza
informatiilor care se pun la dispozitia agentiilor
pentru ocuparea fortei de muncd, la solicitarea
acestora, de catre Directia pentru Evidenta
Persoanelor si Administrarea Bazelor de Date,
serviciile publice comunitare de evidenta a per-
soanelor sau Inspectoratul General pentru
Imigrdri, dupd caz, in conditiile legii.

In cazul solicitantului care are calitatea de
solicitant de azil sau a dobandit o forma de pro-
tectie in Romania, precum si in cazul membrului
de familie al acestuia, dovada situatiilor pre-
vdzute la alin. (1) lit. k) se va face printr-un inscris
eliberat de Inspectoratul General pentru Imigrdri.
Inscrisul atesta situatia de fapt asa cum reiese din
evidentele Inspectoratului General pentru
Imigrari si se elibereaza la cererea agentiilor pen-
tru ocuparea fortei de muncd, cu consimtdmantul
expres al solicitantului si, dupa caz, al membrului
de familie al acestuia, in conditiile legii.

Adeverinta, inscrisurile sau, dupa caz, infor-
matiile prevazute mai sus se pot obtine electronic, in
conditiile legii, prin sistemele informatice, de la data
care se face publicd pe pagina de internet a Agentiei
Nationale pentru Ocuparea Fortei de Muncd.
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Cuantumul lunar al primei de incadrare se
calculeazd in functie de distanta rutierd, pe ruta
cea mai scurtd, exprimata in kilometri, in ambele
sensuri dus-intors, dintre localitatea de domiciliu
sau resedintd si localitatea in care beneficiarul
urmeaza sa isi desfasoare activitatea, ca urmare a
incadrarii in munca.

In situatia persoanelor care ulterior stabilirii
dreptului la prima de instalare nu mai constituie
o familie in sensul Legii nr. 287/2009, republicata,
cu modificdrile ulterioare, precum si in cazul fa-
miliei monoparentale, persoanele care ulterior
stabilirii dreptului la prima de instalare nu mai au
copilul sau copiii in intretinere, conform preve-
derilor legale, plata celei de a doua transe se rea-
lizeaza persoanei care a solicitat prima de insta-
lare, respectiv in mod egal ambilor soti care
indeplinesc conditiile de acordare si au solicitat
impreund prima de instalare.

Beneficiazd de prima de relocare persoanele
Inregistrate ca someri la agentiile pentru ocu-
parea fortei de munca judetene sau a municipiu-
lui Bucuresti care se incadreaza in munca, ulteri-
or datei inregistrarii la aceste agentii, cu normd
intreagd, pe o perioadd de cel putin 12 lunj, intr-o
alta localitate situata la o distanta mai mare de 50
km fatd de localitatea in care isi au domiciliul sau
resedinta si, ca urmare a acestui fapt, isi schimba
domiciliul ori 1si stabilesc resedinta in localitatea
respectiva sau in localitdtile invecinate acesteia si
indeplinesc si celelalte conditii prevdzute la
art. 762 si 763 din lege.

Nu beneficiazd de prima de relocare pre-
vazutd la art. 762 din lege:

a) persoanele care se Incadreaza in muncd,
conform legii, pe perioadd determinatd mai micd
de 12 luni si pentru care, ulterior incadrdrii in
muncd, se schimbd durata Incadrarii in munca pe
perioadd determinata de 12 luni sau mai mare de
12 luni ori nedeterminata;

b) persoanele care in perioada de 36 de luni de
la Incadrarea in muncd isi pierd statutul de anga-
jat, de la data incetdrii raportului de munca sau
de serviciu, cu exceptia persoanelor aflate in situ-
atia prevazutd la art. 763 alin. (4) din lege;

c) persoanele al cdror sot, a cdror sotie, ale
cdror copii aflati in Intretinere sau orice altd per-
soana care impreuna cu acestea constituie o fami-
lie in sensul art. 2 din Legea nr. 416/2001 privind

venitul minim garantat, cu modificarile si com-
pletdrile ulterioare, dupd caz, detin in proprietate
sau coproprietate o locuintd in localitatea in care
persoana isi schimba domiciliul sau isi stabileste
resedinta sau in localitatile invecinate acesteia, ca
urmare a Incadrdrii fn muncd.

Prima de relocare prevazutd la art. 762 din
lege se poate cumula cu drepturile prevdzute la
art. 72 din lege sau cu prima prevdzutd la art. 731
alin. (1) din lege si dreptul prevazut la art. 731
alin. (2) din lege, dupa caz.

In cazul incadrérii in munca intr-o localitate
din alt judet, drepturile prevazute la art. 762 din
lege vor fi acordate de agentia pentru ocuparea
fortei de muncd judeteand sau, dupa caz, a
municipiului Bucuresti, unde beneficiarul s-a
aflat in evidentd, urmand ca dosarul acestuia sa
fie transferat la agentia pentru ocuparea fortei de
munca in a carei raza teritoriala isi stabileste noul
domiciliu sau noua resedintd, care va acorda in
continuare aceste drepturi, precum si celelalte
drepturi prevdzute de lege si va urmadri
respectarea obligatiilor ce decurg din acordarea
drepturilor.

Prin sintagma «venituri nete lunare realizate»
prevazutd la art. 762 alin. (2) din lege se Intelege,
dupd caz, urmatoarele venituri nete realizate
lunar:

a) venituri din salarii si asimilate salariilor,
definite conform art. 76 din Legea nr. 227/2015
privind Codul fiscal, cu modificarile si com-
pletarile ulterioare;

b) venituri din cedarea folosintei bunurilor,
definite conform art. 83 din Legea nr. 227/2015,
cu modificarile si completarile ulterioare;

¢) venituri din pensii, definite conform art. 99
din Legea nr. 227/2015, cu modificarile si com-
pletdrile ulterioare;

d) venitul minim garantat acordat lunar con-
form Legii nr. 416/2001, cu modificarile si com-
pletdrile ulterioare;

e) indemnizatia de somaj acordatd lunar con-
form Legii nr. 76/2002, cu modificdrile si com-
pletarile ulterioare;

f) stimulentul de insertie, indemnizatia de
concediu pentru cresterea copilului in vérsta de
pand la 2 ani, respectiv 3 ani si indemnizatia de
concediu pentru ingrijirea copilului pand la vars-
ta de 7 ani, acordate lunar conform Ordonantei de
urgentd a Guvernului nr. 111/2010 privind con-
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cediul si indemnizatia lunara pentru cresterea
copiilor, aprobata cu modificari prin Legea
nr. 132/2011, cu modificdrile si completdrile ulte-
rioare.

Veniturile persoanelor care ulterior stabilirii
dreptului la prima de relocare nu mai constituie o
familie cu persoana beneficiard a primei de relo-
care, nu se mai iau In considerare in vederea ve-
rificdrii indeplinirii conditiei privind veniturile
nete lunare realizate incepand cu luna in care
persoanele in cauza nu mai fac parte din respecti-
va familie.

Pentru acordarea primei de relocare persoana
va depune la agentia pentru ocuparea fortei de
muncd judeteand sau a municipiului Bucuresti,
unde se afld in evidentd, in termen de 60 de zile
de la data incadrarii in munca, urmatoarele docu-
mente, dupa caz:

a) cerere conform modelului prevazut in
anexa nr. 131;

b) actul de identitate care sa ateste noul domi-
ciliu al persoanei solicitante a primei de relocare
si, dupad caz, al sotului, sotiei si copiilor aflati n
intretinere ori al altor persoane care impreund cu
aceasta constituie o familie in sensul art. 2 din
Legea nr. 416/2001, cu modificarile si com-
pletdrile ulterioare;

¢) actul in baza cdruia a fost incadrat in munca,
in copie, sau dovada incadrarii in munca printr-un
act eliberat de angajator, pe suport hartie sau in
format electronic cu semnatura electronica ex-
tinsd, bazatd pe un certificat calificat, cu pre-
cizarea locului de munca unde persoana urmeaza
sa isi desfasoare activitatea,

d) angajament pentru respectarea art. 764 din
lege, conform modelului prevdzut in anexa
nr. 132;

e) declaratie pe propria raspundere a angaja-
torului din care sa rezulte ca In ultimii 2 ani aces-
ta nu a mai fost in raporturi de muncd sau de ser-
viciu cu persoana respectiva;

f) declaratie pe propria rdspundere a angaja-
torului din care sa rezulte cd In ultimii 2 ani per-
soana angajatd nu a mai avut raporturi de munca
sau de serviciu cu alti angajatori la care calitatea
de administrator/asociat este detinutd de una sau
mai multe persoane fizice ori juridice care au ca-
litatea de administrator/asociat la angajatorul la
care se realizeaza Incadrarea In munca;

g) declaratie pe propria rdspundere a angaja-

torului din care sd rezulte cd pentru persoana
respectiva ori familia acesteia se asigurd sau nu se
asigurd locuinta de serviciu ori se suporta sau nu
se suporta cheltuielile aferente din fondurile
angajatorului;

h) declaratie pe propria rdspundere a per-
soanei incadrate In munca din care sa rezulte cd
autoritatea publicd locald sau centrald asigurd sau
nu asigurd locuinta de serviciu ori suportd sau nu
suportd cheltuielile aferente din fonduri publice
persoanei respective ori familiei acesteia, precum
si cd persoana solicitantd ori sotul, sotia acesteia,
copii aflati In intretinere sau orice altd persoand
care impreund cu aceasta constituie o familie in
sensul art. 2 din Legea nr. 416/2001, cu modi-
ficdrile si completdrile ulterioare, dupd caz, nu
detin in proprietate sau coproprietate o altd
locuintd in localitatea In care persoana isi schim-
ba domiciliul sau isi stabileste resedinta ori in
localitatile Invecinate acesteia, ca urmare a
incadrarii in munca;

i) declaratie pe propria raspundere a absol-
ventilor licentiati ai facultdtilor de medicing,
medicind dentara si farmacie din care sa rezulte
cd la data solicitdrii primei de relocare prevdzute
la art. 762 din lege nu au promovat concursul
national de rezidentiat pe locuri sau pe posturi in
conditiile legii, dupa caz;

j) declaratie pe propria rdspundere a angaja-
torului absolventilor institutiilor de invatamant
din care sd rezulte cd nu are obligatia, potrivit
legii, de a angaja persoana din aceasta categorie,
dupa caz;

k) certificatul de casatorie si, dupa caz certifi-
catele de nastere ale copiilor sau documentele
care atestd situatia juridicd a copiilor fatd de
reprezentantul legal, dupd caz, In copie certificatd
pentru conformitate cu originalul de cdtre per-
soana solicitantd a dreptului;

1) actele prevdzute de lege in cazul familiilor
monoparentale, prin care se face dovada privind
componenta familiei, filiatia copiilor si situatia lor
juridicd fatd de reprezentantul legal, dupa caz, in
copie certificatd pentru conformitate cu originalul
de catre persoana solicitantd a dreptului;

m) contractul de inchiriere inregistrat, con-
form prevederilor legale, la organul fiscal compe-
tent, In copie certificatd pentru conformitate cu
originalul de catre persoana solicitantd a dreptu-
lui;
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n) declaratie pe propria rdspundere privind
membrii familiei si veniturile nete pe care le rea-
lizeazd persoana singurd sau impreund cu fami-
lia, pe fiecare persoand, dupa caz, din veniturile
prevazute la art. 463 alin. (5), pe fiecare categorie
de venit net care se realizeazd, dupd caz, in luna
anterioara lunii In care se depun cererea si docu-
mentele care o Insotesc pentru solicitarea primei
de relocare, Insotitd de copie de pe extrasul de
cont, adeverintd, talonul de platd sau orice alt
fnscris ori document prin care se atestd venitul
net respectiv ce se realizeaza de beneficiarul aces-
tuia. In situatia veniturilor care se realizeaza din
cedarea folosintei bunurilor se anexeaza contrac-
tul de inchiriere, inregistrat la organul fiscal com-
petent;

0) adeverinta emisd de angajator pe suport
hartie sau in format electronic cu semnatura elec-
tronicd extinsd, bazatd pe un certificat calificat, cd
este Incadrata in munca si care atesta venitul net
din salarii si asimilate salariilor realizat sau care
se realizeaza de persoana Incadratd solicitantd a
primei de relocare, in situatia in care aceste infor-
matii nu sunt evidentiate expres in cuprinsul do-
cumentelor prevazute la lit. c).

Documentele se pot depune personal, prin
scrisoare recomandatd cu confirmare de primire,
fax sau e-mail.

In situatia in care documentele transmise in
termen, prin modalitdtile prevazute mai sus nu
sunt lizibile, agentia pentru ocuparea fortei de
muncd judeteand sau a municipiului Bucuresti
solicitd persoanei redepunerea acestora, in ter-
men de 5 zile de la data primirii solicitdrii, iar
documentele transmise ca urmare a acestei soli-
citdri sunt considerate a fi depuse in termen.

In cazul in care persoanele opteazd pentru
depunerea documentelor la agentia pentru ocu-
parea fortei de munca judeteand, respectiv a
municipiului Bucuresti, actul de identitate se pre-
zintd In original sau In copie legalizata In vederea
efectudrii de catre personalul agentiei a unei copii
certificate pentru conformitate cu originalul
prezentat. in cazul in care persoanele opteaza
pentru transmiterea documentelor prin scrisoare
recomandatd cu confirmare de primire, fax sau
e-mail, actul de identitate si celelalte documente
se transmit si se accepta in copie certificata pentru
conformitate cu originalul de cdtre persoana
solicitantd a dreptului.

Dovada existentei domiciliului sau resedintei
in localitatea de unde pleaca persoana, ca urmare
a incadrdrii in muncd in altd localitate, se poate
face dupd caz cu: actul de identitate, in copie cer-
tificatd pentru conformitate cu originalul depus la
Inregistrarea ca persoand in cautarea unui loc de
muncd, adeverinta sau orice alt inscris eliberat de
Inspectoratul General pentru Imigrdri ori, in
urma cererii si consimtamantului expres al per-
soanei, pe baza informatiilor care se pun la dis-
pozitia agentiilor pentru ocuparea fortei de
munca, la solicitarea acestora, de catre Directia
pentru Evidenta Persoanelor si Administrarea
Bazelor de Date, serviciile publice comunitare de
evidentd a persoanelor sau Inspectoratul General
pentru Imigrdri, dupd caz, in conditiile legii.

In cazul solicitantului care are calitatea de
solicitant de azil sau a dobandit o forma de pro-
tectie iIn Romania, precum si in cazul membrului
de familie al acestuia, dovada se va face printr-un
inscris eliberat de Inspectoratul General pentru
Imigrari. Inscrisul atestd situatia de fapt asa cum
reiese din evidentele Inspectoratului General
pentru Imigrdri si se elibereaza la cererea agenti-
ilor pentru ocuparea fortei de muncd, cu con-
simtamantul expres al solicitantului si, dupd caz,
al membrului de familie al acestuia, in conditiile
legii.

Adeverinta, inscrisurile sau, dupa caz, infor-
matiile se pot obtine electronic, in conditiile legii,
prin sistemele informatice, de la data care se face
publicd pe pagina de internet a Agentiei Natio-
nale pentru Ocuparea Fortei de Muncd.

Termenul de 60 de zile este termen de
decddere din dreptul de a beneficia de prima de
relocare.

(Hotdrdrea Guvernului nr. 374 din 25 mai 2017
pentru modificarea si completarea Normelor
metodologice de aplicare a Legii nr. 76/2002 pri-
vind sistemul asigurdrilor pentru somaj si stimu-
larea ocuparii forfei de muncd, aprobate prin
Hotardrea Guvernului nr. 174/2002, si pentru
modificarea si completarea Procedurilor privind
accesul la masurile pentru stimularea ocuparii
fortei de muncd, modalitdtile de finanfare si
instructiunile de implementare a acestora, apro-
bate prin Hotararea Guvernului nr. 377/2002,
publicata in Monitorul Oficial nr. 414 din 6 iunie
2017)
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Detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii transnationale

Pentru a stabili dacd o intreprindere exercitd in
mod efectiv activitati semnificative, altele decat
cele interne de gestionare si/sau administrative,
in statul membru de stabilire, altul decat Romania,
sau daca un salariat este detasat temporar pe teri-
toriul Romaniei, Inspectia Muncii, prin inspec-
toratele teritoriale de munca, realizeaza o evaluare
a tuturor elementelor faptice caracteristice unei
detasdri transnationale.

Elementele faptice care caracterizeaza acti-
vitdtile desfdsurate de cdtre Intreprinderile sta-
bilite pe teritoriul unui stat membru, altul decét
Romania, sau pe teritoriul Confederatiei Elve-
tiene, atat in statul membru In care acestea sunt
stabilite, cat si, dupd caz, in Romania, includ in
special urmdtoarele:

a) locul in care intreprinderea isi are sediul
social, locul in care detine birourile, locul in care
plateste impozite si contributiile de asigurdri
sociale si, daca este cazul, locul in care este auto-
rizata sd isi exercite activitatea sau este Inregis-
tratd la camera de comert sau organismul profe-
sional al statului membru de stabilire;

b) activitatea de baza pentru care este auto-
rizatd Intreprinderea si obiectul contractului de
prestari de servicii/contractului de punere la dis-
pozitie, incheiat intre Intreprinderea presta-
toare/agentul de muncad temporard si benefi-
ciar/utilizator, in baza caruia se realizeaza detasa-
rea transnationald;

¢) locul de recrutare a salariatilor detasati si lo-
cul din care sunt detasati;

d) legislatia aplicabild contractelor incheiate de
intreprindere cu lucratorii acesteia, precum si con-
tractelor incheiate cu clientii;

e) contractele de muncd/alte forme de anga-
jare incheiate de Intreprindere cu propriii salariati,
potrivit legislatiei aplicabile in statul de origine;

f) locul in care intreprinderea isi exercita activi-
tatea de baza, precum si locul in care isi angajeaza
personalul administrativ;

g) numdrul de contracte executate si/sau
marimea cifrei de afaceri realizate in statul mem-
bru de stabilire, tindind seama de activitatea des-
fasuratd, precum si, printre altele, de situatia
specificd a intreprinderilor nou-infiintate si a
IMM-urilor.

Elementele care caracterizeaza munca si situa-
tia salariatului detasat pe teritoriul Romaniei,
includ in special urmdtoarele:

a) activitatea salariatului se desfdsoara pentru
0 perioada limitatd de timp in Romania;

b) data la care incepe si data la care inceteaza
detasarea;

c) detasarea se efectueaza pe teritoriul Roma-
niei dintr-un alt stat membru sau din Confederatia
Elvetiana unde salariatul detasat isi desfasoara in
mod obisnuit activitatea, in conformitate cu
cadrul legal stabilit conform Regulamentului (CE)
nr. 593/2008 al Parlamentului European si al
Consiliului din 17 junie 2008 privind legea aplica-
bila obligatiilor contractuale (Roma I);

d) documentele din care rezulta incetarea
detasdrii si reluarea activitatii de catre salariatul
detasat la locul de munca din statul membru din
care a fost detasat sau din Confederatia Elvetiana;

e) concordanta dintre natura activitatii prestate
de catre salariatul detasat si obiectul contractului
de prestari servicii;

f) modalitatea de asigurare a cheltuielilor de
transport, masd si cazare pentru salariatul detasat;

g) perioadele anterioare in care, la acelasi loc
de muncd, postul a fost ocupat de acelasi sau de
un alt salariat detasat transnational.

In situatia in care, cu ocazia controlului,
inspectorii de munca nu pot obtine informatiile si
documentele privitoare la elementele prevazute
mai sus, se solicitd Inspectiei Muncii obtinerea
acestora, prin intermediul sistemului de infor-
mare a pietei interne (IMI).

Elementele faptice prevdzute mai sus sunt
luate in considerare de cdtre inspectoratele terito-
riale de munca si in cadrul controalelor efectuate
la intreprinderile stabilite in Roménia care
detaseaza salariati in cadrul prestarii de servicii
transnationale.

(Hotararea Guvernului nr. 337 din 18 mai 2017
pentru aprobarea Normelor metodologice privind
detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii
transnationale pe teritoriul Romaniei, publicata in
Monitorul Oficial nr. 411 din 31 mai 2017)
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Activitatea desfasurata de zilieri

lata care sunt noutatile cu privire la activitatile
cu caracter ocazional desfasurate de zilieri:

Niciun zilier nu poate presta activitdti pentru
acelasi beneficiar pe o perioadd mai lungd de 90 de
zile cumulate pe durata unui an calendaristic, cu
exceptia zilierilor care presteazd activitdti in
domeniul cresterii animalelor in sistem extensiv
prin pdsunatul sezonier al ovinelor, bovinelor,
cabalinelor, precum si activitdti sezoniere in
cadrul gradinilor botanice aflate in subordinea
universitatilor acreditate; In cazul acestora, perioa-
da nu poate depdsi 180 de zile cumulate pe dura-
ta unui an calendaristic.

Beneficiarul activitdtii prestate de zilir este
obligat sa pldteasca zilierului remuneratia cuve-
nitd, prin orice mijloc de platd admis de lege, la
sfarsitul fiecdrei zile; plata remuneratiei se poate
realiza cel mai tarziu la sfarsitul saptamanii sau al

perioadei de desfdsurare a activitatii, respectiv
lunar, in situatia in care perioada de desfasurare a
activitatii depdseste 30 de zile, numai cu acordul
exprimat in scris de catre zilier si beneficiar;
modalitatea de plata electronica si aspectele care
privesc plata remuneratiei se stabilesc prin
normele metodologice de aplicare a prezentei legi.

Tototdata, pentru zilierii care presteaza acti-
vitati In domeniul cresterii animalelor in sistem
extensiv prin pdsunatul sezonier al ovinelor,
bovinelor si cabalinelor, Registrul de evidentd a
zilierilor se intocmeste saptamanal.

(Legea nr. 105 din 18 mai 2017 pentru modifi-
carea si completarea Legii nr. 52/2011 privind
exercitarea unor activitati cu caracter ocazional
destdsurate de zilieri, publicatd in Monitorul
Oficial nr. 376 din 19 mai 2017)

A fost abrogata Declaratia de conformitate

Prin Hotdrarea Guvernului nr. 352/2017 a fost
abrogatd Hotdrarea Guvernului nr. 1.022/2002
privind regimul produselor si serviciilor care pot
pune in pericol viata, sdndtatea, securitatea
muncii si protectia mediului.

Potrivit H.G. nr. 1.022/2002 privind regimul
produselor si serviciilor care pot pune in pericol
viata, sdndtatea, securitatea muncii si protectia
mediului, hotdtdrea s-a aplicat produselor neali-
mentare noi, folosite sau reconditionate si ser-
viciilor care pot pune in pericol viata, sandtatea,
securitatea muncii si protectia mediului, neregle-
mentate prin acte normative specifice referitoare
la conditiile de introducere pe piatd a pro-
duselor, respectiv a serviciilor.

Prevederile hotararii nu se aplicd produselor
furnizate ca antichitati sau ca obiecte muzeistice.

In sensul prezentei hotarari, prin introducere
pe piata se Intelege actiunea de a face disponibil
contra cost sau gratuit un produs nealimentar
nou, folosit sau reconditionat ori serviciu, in
vederea distribuirii, utilizarii, respectiv prestarii.

Persoana responsabild cu introducerea pe
piatd a produselor era producdtorul, reprezen-
tantul autorizat al acestuia, importatorul sau
orice persoand fizicd ori juridicd, dupa caz.

A fost admisa introducerea pe piatd a pro-
duselor nealimentare noi, folosite sau recondi-
tionate si a serviciilor numai in conditiile in care
acestea nu puneau in pericol viata, sdndtatea,
securitatea muncii si protectia mediului.

Pentru produsele nealimentare noi si a ser-
viciilor producdtorul, respectiv prestatorul de
servicii, sau reprezentantii autorizati ai acestora,
persoane juridice cu sediul in Romania, trebuiau
sd asigure, sa garanteze si sa declare ca acestea
nu pericliteazd viata, sandtatea, securitatea
muncii si protectia mediului, in situatia in care
sunt instalate, utilizate, intretinute sau prestate,
dupd caz, conform destinatiei si documentelor
normative definite conform prevederilor prezen-
tei hotarari.

In situatia in care producitorul, prestatorul
sau reprezentantii autorizati ai acestora nu
aveau sediul in Romania, obligatia revinea im-
portatorului.

Pentru produsele nealimentare folosite sau
reconditionate obligatia revenea persoanei
responsabile cu introducerea pe piatd.

Astfel, se considera ca sunt respectate cerin-
tele referitoare la protectia vietii, sandtdtii, secu-
ritdtii muncii si protectiei mediului si se admitea

WWW.IS.I0




introducerea pe piatd a produselor nealimentare
noi si prestarea serviciilor numai dacd erau
insotite de declaratia de conformitate intocmita
pe propria raspundere de cdtre producdtor,
respectiv de prestatorul de servicii, ori de
reprezentantii autorizati ai acestora, persoane
juridice cu sediul in Romania.

Fac exceptie de la prevederile referitoare la
declaratia de conformitate si se admite introdu-
cerea pe piatd a produselor care poarta marcajul
european de conformitate CE prevdzut in anexa
nr. 3 la Legea nr. 608/2001, realizate de un pro-
ducdtor dintr-un stat membru al Uniunii
Europene.

Modelul declaratiei de conformitate era
prevazut in anexa la Hotdrirea Guvernului
nr. 1.022/2002 privind regimul produselor si ser-
viciilor care pot pune in pericol viata, sandtatea,
securitatea muncii si protectia mediului, publi-
catd In Monitorul Oficial nr. 711 din 30 septem-
brie 2002.

(Hotardrea Guvernului nr. 352 din 18 mai
2017 pentru abrogarea Hotararii Guvernului
nr. 1.022/2002 privind regimul produselor si ser-
viciilor care pot pune in pericol viata, sindtatea,
securitatea muncii si protectia mediului, publi-
cata in Monitorul Oficial nr. 399 din 26 mai 2017)

Absente nemotivate/absente motivate

Pe durata incapacitatii temporare de muncd,
salariatii au dreptul la concediu si indemnizatie
de incapacitate temporard de munca dacd
indeplinesc conditia stagiului de cotizare in sis-
temul asigurdrilor sociale de sdnatate pentru
concedii si indemnizatii. In practica instantelor
judecatoresti a apdrut insa problema modalitatii
In care salariatul poate sa faca proba incapa-
citatii temporare de muncd, in scopul motivarii
absentelor. Astfel, dacd nu poate prezenta un
certificat medical, va putea fi acesta sanctionat
disciplinar pentru absente nemotivate, daca
prezintd o altd adeverintd de la medic?

Nu toate instantele imbratiseaza acelasi
punct de vedere. Astfel, s-au conturat doud
opinii:

1) Astfel, intr-o prima opinie, s-a pornit de la
faptul cd acordarea concediilor medicale si plata
indemnizatiei de asigurdri sociale de sandtate
sunt reglementate prin intermediul Ordonantei
de urgentd a Guvernului nr. 158/2005. Normele
privind procedura de acordare a concediilor
medicale au fost modificate prin intermediul
Ordinului CNAS nr. 8/2016, publicat in
Monitorul Oficial nr. 46 din 20 ianuarie. Din
aceste acte normative decurge ca dovada inca-
pacitdtii temporare de muncd se realizeazd
numai n baza certificatului medical eliberat de
medicul curant. Astfel, existd un set de reguli
probatorii speciale, care fundamenteaza acor-
darea concediului pentru incapacitate tempo-
rard de muncd si, pe cale de consecintd, moti-

varea absentelor.

Ca urmare, unele instante au decis ca, in
conditiile in care salariatul nu face dovada
legald a incapacitatii temporare de muncd,
raportul de muncd nu se suspenda, iar absenta
de la locul de munca nu poate dobandi caracter
justificat prin prezentarea unei simple adeve-
rinte medicale.

2) Alte instante au apreciat insd cd angaja-
torul nu poate cenzura continutul certificatelor
sau adeverintelor medicale, astfel incat continu-
tul lor i este opozabil si este obligat sa tina cont
de acestea, In lipsa unei probe contrare. Ca
urmare, absentele nu sunt nemotivate, iar fapta
nu constituie abatere disciplinard, chiar dacd
proba incapacitdtii nu s-a facut prin certificat
medical. Adeverinta medicala nu constituie
proba necesara pentru a se intra in concediu
medical, reglementat de OUG nr. 158/2005, ci
vizeazd doar justificarea absentelor, astfel incat
produce efecte doar intre pdrtile contractului
individual de munca.

Consideram cd a doua opinie este intemeiatd.
Se poate observa cd acelasi regim juridic il au
absentele efectuate de un salariat bolnav, dar
care nu indeplineste stagiu de cotizare pentru a
beneficia de concediu medical. In aceasta situ-
atie, medicul nu poate elibera certificat medical,
dar poate sd constate boala salariatul si necesi-
tatea de repaus. Uneori, fdra culpa salariatului,
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certificatul medical chiar nu se poate elibera
(spre exemplu, atunci cdnd salariatul nu are
card de sdndtate, din motive independente de
vina sa).

Intr-adevar, este foarte riscant sa nu luam in
considerare adeverintele medicale, sub motiv ca

nu indeplinesc conditiile probatorii impuse de
Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 158 /2005,
cu modificdrile ulterioare. Suntem in prezenta
unor absente motivate, deci chiar daca salariatul
nu este indreptatit la plata indemnizatiei de in-
capacitate temporard de muncd, el nu va putea
fi sanctionat disciplinar.

Noi modificari ale sistemului unitar de pensii publice

La recalcularea pensiilor se utilizeaza stagiile
complete de cotizare prevazute de lege, in
vigoare la data de la care se cuvin drepturile
recalculate, corespunzdtoare fiecdrei situatii,
respectiv:

a) stagiile complete de cotizare prevdzute in
anexa nr. 5 la lege;

b) stagiile complete de cotizare prevazute la
art. 56 si 57 din lege;

c) stagiile complete de cotizare prevazute la
art. 58 si 59 din lege.

Cererile de recalculare a pensiei se solutio-
neaza utilizand stagiile complete de cotizare
prevazute de lege la data depunerii cererii.

De recalcularea pensiei beneficiaza si pensio-
narii de invaliditate ale caror drepturi de pensie
s-au deschis anterior datei de 1 ianuarie 2011 si
care, ulterior acestei date, nu au avut o schim-
bare a gradului de invaliditate sau trecere la
pensie pentru limitd de varstd. La recalcularea
pensiilor de invaliditate se utilizeaza stagiile
complete de cotizare, iar numarul de puncte afe-
rent stagiului potential este cel acordat prin ulti-
ma decizie de stabilire/modificare a drepturilor
de pensie.

La recalcularea pensiilor de urmas se aplica
alin. (8) sau (10) in functie de categoria de pen-
sie a sustinatorului decedat din care s-a stabilit
pensia de urmas.

Prevederile art. 1691 din lege se aplicd numai
pentru perioadele de stagiu de cotizare realizate
in grupa I si/sau a Il-a de muncd, conditii
deosebite si/sau speciale de munca valorificate
la calculul drepturilor de pensie anterior datei
de 1 ianuarie 2011.

Prevederile alin. (8)-(10) si (12) se aplicd si
pentru persoanele in situatia cdrora, in baza
unor hotarari judecatoresti definitive si irevoca-
bile sau, dupd caz, a unor hotarari judecdtoresti
definitive, puse in executare de casele teritoriale
de pensii, la determinarea punctajului mediu

anual, in baza caruia a fost calculat cuantumul
pensiei, s-a utilizat un stagiu complet de coti-
zare mai mic decat cel prevazut de legislatia in
vigoare la data stabilirii drepturilor de pensie.

Recalcularea drepturilor de pensie conform
prevederilor art. 1691 din lege se efectueazd din
oficiu.

Drepturile de pensie recalculate se pldtesc
astfel:

a) Incepand cu luna iulie 2017, in cazul per-
soanelor ale cdror drepturi de pensie s-au des-
chis in perioada 1990-31 martie 2001 inclusiv;

b) incepand cu luna noiembrie 2017, in cazul
persoanelor ale cdror drepturi de pensie s-au
deschis in perioada 1 aprilie 2001-31 decembrie
2010 inclusiv.

In situatia in care, anterior etapei de plati a
drepturilor recalculate sunt inregistrate la case-
le teritoriale de pensii cereri care fac obiectul
art. 107 din lege, aplicarea prevederilor art. 1691
si ale art. 107 din lege se efectueaza in acelasi
timp, drepturile rezultate din calcul acordandu-
se conform reglementdrilor in vigoare. Plata
drepturilor cuvenite se face concomitent, prin
exceptie de la termenele prevazute la alin. (15).

In situatia in care, in urma aplicirii preve-
derilor art. 1691 din lege, rezultd un punctaj
mediu anual mai mic, se mentin punctajul
mediu anual si cuantumul aferent aflat in plata
sau cuvenit la data recalculdrii.

(Hotardrea Guvernului nr. 291 din 5 mai
2017 pentru completarea art. 134 din Normele
de aplicare a prevederilor Legii nr. 263/2010
privind sistemul unitar de pensii publice, apro-
bate prin Hotdrdrea Guvernului nr. 257/2011,
publicata in Monitorul Oficial nr. 334 din 8 mai
2017)
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Concedierea pentru necorespundere profesionald Concedierea C 14/005

Evaluarea salariatilor este procesul prin care se apreciaza nivelul de dezvoltare pro-
fesionald a acestora. Ea se concentreazd asupra progreselor realizate, precum si asupra
posibilitdtilor de Imbundtdtire a activitatii.

Procedura evaludrii este cea stabilita prin Regulamentul intern. Se observd faptul ca
evaluarea care poate sta la baza concedierii pentru necorespundere profesionala este cea
care se realizeaza periodic de cdtre angajator, si care include toti salariatii unitdtii (nu
numai pe cei potential necorespunzatori).

Intervalele de timp la care se realizeaza evaluarea depind de specificul activitatii. Se
utilizeaza de reguld intervale semestriale sau anuale.

Evaluarea salariatilor va putea fi realizatd de catre un evaluator intern, de cdtre un
evaluator extern, de cdtre o comisie de evaluare, de citre seful direct al salariatilor eva-
luati etc. Indiferent care este optiunea angajatorului in aceastd privinta, procesul in sine
incepe cu decizia de numire a evaluatorilor.

Neprezentarea salariatului fard un motiv obiectiv la interviul de evaluare constituie
abatere disciplinard si se poate sanctiona ca atare, intotdeauna insa dupa realizarea unei
cercetdri disciplinare. Sanctiunea este exclusiv disciplinard, deci salariatul nu va putea
fi declarat necorespunzator profesional pentru motivul cd nu s-a prezentat la evaluare.

Daca evaluarea salariatilor nu presupune interviu, ci se face exclusiv pe baza parametri-
lor de performanta prezentati, convocarea in sine nu mai este necesard. Cu toate acestea, in
toate cazurile, salariatii vor fi notificati cu privire la perioada In care se realizeaza evaluarea.

evaluatori

neprezentare

SFATUL NOSTRU

Nu se recomanda ca evaluarea s& constea intr-o proba practicd sau teoreticd. In esentd, salariatul a
fost deja verificat sub aspectul abilitatilor profesionale cu prilejul angajarii. Ceea ce se evalueazd acum
este modul In care si-a fructificat aceste abilitati in executarea contractului de munca. De aceea, consi-
deram incorectd practica angajatorilor de a supune din timp in timp salariatii unui examen, pentru a
verifica stadiul acestora de cunoastere; cel mai corect este sd se evalueze rezultatele profesionale ale
salariatilor, pentru intervalul anterior de timp, urmand ca, pe baza acestei evaludri, cei care au obtinut

rezultate insuficiente sd poata fi concediati.

La evaluarea salariatilor nu se vor lua in considerare perioadele in care:

@ contractul de muncd a fost suspendat;

@ salariatul nu a putut desfasura activitate din pricina lipsei de comenzi, clienti,
marfa etc., chiar dacd acesta a fost prezent la munca;

@ salariatul nu a putut desfasura activitate din pricina unei grevei chiar daca nu a
participat la aceasta.

Nu se recomanda luarea in considerare la evaluare a perioadei de probd sau stagiu.

in plus, salariatii nu pot fi evaluati pentru perioada in care contractul lor de munca
este suspendat, indiferent dacd suspendarea a intervenit de drept sau la initiativa uneia
dintre pdrti. Se evalueaza exclusiv perioadele de activitate propriu-zisa si, mai precis, de
activitate in beneficiul angajatorului. Ca urmare, chiar dacd suspendarea contractului de
munca a intervenit ca urmare a unui Ordin de detasare, salariatul continuand sa lucre-
ze, dar pentru o altd unitate, evaluarea acestuia nu va putea cuprinde perioada detasarii.
El va putea fi supus evaludrii la unitatea unde este detasat.

perioade de
suspendare

Codul muncii
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competente

CIM

Cum stabilim criteriile de evaluare?

Concret, criteriile de evaluare vor depinde de structura postului, de natura activitatii
desfasurate si de raporturile de munca incheiate. Evaluarea se va face cu utilizarea unor
criterii care, In functie de prioritatile manageriale, pun accentul pe:

— Persoana salariatului (se evalueaza comportamente);

— Performanta acestuia pe post;

- Eficienta (rezultatele organizationale pentru care individul este partial raspunzator.

Se va avea in vedere cd salariatului i se pot pretinde tipuri diferite de competente:
— competente profesionale;

- competente tehnice;

- competente manageriale;

— competente relationale etc.

Evaluarea salariatilor se realizeaza pe baza criteriilor de evaluare stabilite in contrac-
tul individual de munca, potrivit art. 17 alin. (3) lit. e). Clauza contractuald privitoare la
criteriile de evaluare a salariatilor face parte din randul celor esentiale si obligatorii,
facand asadar obiectul obligatiei de informare pana cel mai tarziu la momentul incheie-
rii contractului individual de munca.

Astfel, contractul individual de muncd va cuprinde in mod efectiv criteriile de eva-
luare si nu se va margini la o simpld trimitere la Regulamentul intern. Intr-adevér,
Regulamentul intern este un act unilateral, in timp ce contractul individual de munca
este un act bilateral (un contract); ca urmare, toate elementele contractului individual de
muncd trebuie sa constituie rezultatul unui acord.

Exemplu

¢ Selectia criteriilor de evaluare se va face de catre fiecare conducator de organizatie, in
« raport cu tipul de activitate desfasurat si cu asteptarile manageriale:
E @ responsabilititile postului;

¢ @ calitatea lucrarilor;

« @ volumul activitatii desfasurate;

E @ importanta sociald a muncii;

* @ conditiile concrete in care se destdsoard munca,

+ @ rezultatele obtinute;

E @ cunostinte si experienfa,

¢ @ pregdtirea profesionala;

+ @ vechimea in companie;

E @ complexitate, creativitate si diversitatea activitatilor;
* @ productivitatea muncii;

+ @ participarea la cursuri de formare profesionald;

c o disponibilitatea de a presta ore suplimentare;

+ @ judecata si impactul deciziilor;

* @ influentd, coordonare si supervizare;

+ @ rezultate ale activittii salariatilor din subordine;

E @ contacte si comunicare;

+ @ aptitudini organizatorice;

+ @ conditii de munca;

E @ disponibilitate pentru Iucrul in echipa;

* @ operativitate in desfasurarea activitatilor;

lunie 2017
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@ numar de rebuturi (/zi, /sdptdmand, /Iuna);

@ numadr de reclamatii de Ia clienti;

@ gradul de satisfactie al clientilor;

@ numar de clienti pierduti/atrasi;

@ cifrd de vanzari;

@ numadr proiecte finalizate;

@ fidelitate in raport cu compania;

@ colegialitate, corectitudine in raporturile de munca;
@ deprinderi, mod de exprimare, temperament;

@ incompatibilitati si regimuri speciale.

SFATUL NOSTRU

Determinarea criteriilor de evaluare trebuie realizata atent, pentru ca o eventuald concediere pen-
tru necorespundere profesionald, intemeiata pe aceste criterii, sd nu fie cumva anulatd de instanta.
Asttel, spre exemplu, nu poate fi depunctat un salariat in evaluarea pe criteriul fidelitatii fatd de com-
panie, ca urmare a faptului cd, in trecut, acesta I-a dat in judecatd pe angajator pentru neplata anumi-
tor drepturi banesti.

De asemenea, trebuie avut grijd ca aceste criterii utilizate la evaluarea profesionald sa nu aibd un carac-
ter disciplinar. Ceea ce se evalueazd este corespunderea din punctul de vedere al performantelor profe-
sionale, nu respectarea disciplinei muncii. Dacd salariatul nu respecta disciplina muncii (spre exemplu, nu
respecta programul de lucru), fapta constituie abatere si se va putea declansa o cercetare disciplinard.

Astfel, Curtea de Apel Bucuresti a anulat o concediere pentru necorespundere pro-
fesionald, ardtand cd angajatorul trebuia sd probeze fapte obiective sau repetate de natu-
rd sd evidentieze unele carente profesionale, care sd fie astfel delimitate de neindeplini-
rea accidentald, chiar culpabild, a obligatiilor de serviciu, situatie in care poate interveni
concedierea disciplinard. Deci este important de facut distinctia dintre necorespunderea
profesionala si indisciplina.

Problema

Salariatul care contesta in instantd concedierea pentru necorespundere profesionald
va putea solicita o proba cu expertizd de specialitate pentru a combate concluziile pro-
cedurii de evaluare profesionala?

Réaspuns

Nu. Instanta nu va putea expertiza tehnic calitatea muncii in raport cu pretentiile
angajatorului. Astfel, salariatul nu va putea proba in instanta faptul cd, in realitate, el era
corespunzator, dar va putea dovedi cd, pand acum, angajatorul insusi I-a socotit com-
petent, iar concedierea este o surpriza.

De altfel, si Inalta Curte a avut o abordare asemanatoare, atunci cand s-a pus proble-
ma evaludrii activitatii unui magistrat. Astfel, prin Decizia Inaltei Curti nr. 371/2016 s-a
statuat ,in cadrul controlului de legalitate pe care il exercitd, instanta de contencios admi-
nistrativ verificd numai legalitatea procedurii de evaluare profesionald a magistratilor si
atributiile comisiei de evaluare, nefiind supuse controlului de legalitate aspecte cu privire
la punctajul acordat persoanei evaluate. Astfel, instanta nu se poate substitui comisiei de
evaluare, respectiv nu poate realiza evaluarea activitatii profesionale a magistratului, iar
in cauza evaluarea contestatorului s-a desfdsurat cu respectarea principiului legalitatii”.

in schimb, concedierea pentru necorespundere poate fi anulata in instanti dac sala-
riatul face proba faptului cd a fost pana acum apreciat drept foarte competent de catre
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angajator. Intr-adevér, adesea angajatorii acorda prime de merit, ofera diplome de exce-
lentd, premii si alte mijloace de stimulare in mod nediferentiat tuturor salariatilor. Or,
toate acestea vor putea constitui probe in fata instantei In cazul unei concedieri pentru
necorespundere profesionald. Dacd angajatorul a apreciat activitatea salariatului, cu pri-
lejul evaludrilor periodice, drept foarte buna, existd puternice motive pentru instantd sa
presupund cd necorespunderea profesionald a constituit doar un pretext pentru desfa-
cerea contractului de munca si sd analizeze mai indeaproape imprejurarile cauzei.

Evaluarea salariatilor se realizeaza pe baza unei Fise de evaluare, elaborata potrivit
urmdtoarelor reguli:

1. evaluarea se va face raportat la atributiile precizate in fisa postului;

2. evaluarea va urmdri nu numai concedierea salariatilor necorespunzatori, dar mai
ales identificarea aspectelor care trebuie imbundtatite in organizatie;

3. criteriile prevdzute In fisa de evaluare sunt cele din contractele individuale de munca.

In practica judecdtoreasca s-a decis cd, In situatia introducerii unor noi tehnologii, exa-
minarea salariatului se poate face numai in situatia In care acesta a beneficiat de formare
profesionala in respectiva materie. Deci evaluarea poate evolua, iar salariatul poate fi
considerat astdzi necorespunzator profesional in conditii diferite fatd de momentul anga-
jarii, dar si angajatorul trebuie sd ii ofere sansa perfectiondrii profesionale.

SFATUL NOSTRU

Desi neprevdzuta expres in lege, 0 procedura intermediara (plasatd intre momentul finalizdrii eva-
ludrii salariatilor si momentul concedierii pentru necorespundere profesionald) este utila. In lipsa unui
contract colectiv de muncad, aceasta se va putea include in Regulamentul intern. Ea va cuprinde posibili-
tatea salariatului de a oferi explicatii cu privire la lipsa sa de performanta profesionald, ca si 0 modalita-
te de contestare internd a rezultatelor evaluarii. Parcurgerea acestei etape intermediare va da prilejul sala-
riatului de a ,se apdra” (utilizdm ghilimelele deoarece nu este vorba in mod real despre o acuzatie; neco-
respunderea profesionald nu face parte dintre motivele imputabile de concediere) si va dovedi buna-cre-
dinta a angajatorului, pentru ipoteza in care salariatul ar contesta in instanta concedierea.

Aceastd procedura intermediara va indeplini mai multe functii:

— Inlaturarea riscului de subiectivism din partea evaluatorului;

— crearea unei atmosfere de incredere si echitate, salariatul nefiind privat de drept
sdu la apdrare;

utilitate — posibilitatea ludrii de masuri din timp privind Imbunatdtirea activitdtii organizatiei

si prevenirea greselilor de management;

— prevenirea unei actiuni in instantd, cu consecinte considerabil mai pagubitoare;

— imprimarea unei atmosfere generale de seriozitate si implicarea in activitatea de
evaluare.

Salariatului i se va comunica rezultatul evaludrii in termenul prevazut pentru aceas-
ta in contractul colectiv de munca aplicabil, sau in lipsa acestuia in regulamentul intern.
In orice caz, rezultatele evaluarii nu vor putea produce efecte juridice in ipoteza in care
comunicarea 1 au fost aduse la cunostinta salariatului, sau nu se poate face dovada faptului cd au
rezultatelor fost aduse la cunostinta acestuia. In plus, momentul aducerii la cunostinta salariatului a
rezultatelor evaludrii este momentul din care curge termenul in care salariatul le poate
contesta. Acest termen este de asemenea prevazut in contractul colectiv de munca apli-
cabil sau, in lipsa acestuia, in regulamentul intern.
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Asadar, etapele evaludrii sunt:
® Prevederea procedurii de evaluare in Regulamentul intern
® Includerea criteriilor de evaluare in contractele individuale de munca
® Aplicarea acestor criterii cu prilejul evaludrii periodice etapele
@ Comunicarea rezultatelor evaluarii evaludrii
® Aplicarea unei proceduri intermediare, care i va implica pe salariatii care au obti-
nut rezultate nesatisfacatoare cu prilejul evaluarii periodice
@ Mentionarea criteriilor de evaluare si a rezultatelor obtinute de salariat in decizia
de concediere pentru necorespundere profesionald.

b) Trecerea intr-o altd munca

Potrivit art. 64 din Codul muncii, In cazul in care dispune concedierea pentru neco-
respundere profesionald, angajatorul are obligatia de a-i propune salariatului alte locuri
de munca vacante in unitate, compatibile cu pregatirea profesionala a salariatului.

Salariatul are la dispozitie un termen de 3 zile lucrdtoare de la comunicarea angajato-
rului pentru a-si manifesta expres consimtamantul cu privire la noul loc de muncd oferit.

In cazul in care salariatul nu isi manifesta expres consimtimantul in termenul de
3 zile, angajatorul poate dispune concedierea salariatului.

¢) Preavizarea concedierii

Concedierea pentru necorespundere profesionald este asimilatd concedierilor din
motive neimputabile salariatului, motiv pentru care salariatul beneficiaza in acest caz de
dreptul la preaviz. Durata termenului de preaviz a fost majorata prin lege la 20 de zile
lucrdtoare (in trecut, termenul era acelasi, dar stabilit prin contractul colectiv de munca
incheiat la nivel national). Fireste, contractele colective de munca vor putea prevedea un
termen de preaviz mai indelungat.

NOTIFICARE

In atentia Agentiei pentru Ocuparea Fortei de Munca
Sector 2, Bucuresti

Va facem cunoscut prin prezenta cd S.C. ARTIPAR S.R.L., persoand juridica romand cu sediul social
in Bucuresti, str. Dornei nr. 8, sector 2, nr. de ordine in Registrul Comertului J40/4598/1997,
C.U.IL 5577888, reprezentata prin dl Stanescu Victor, in calitate de Director general,

constatind nepromovarea examindrii practice periodice de catre salariatul Vasile Iulian,
intentiondm concedierea acestuia din functia de matriter in cadrul sectiei prelucrdri mecanice, in
temeiul art. 61 lit. d) din Codul muncii, pentru necorespundere profesionala.

In cadrul unitatii noastre nu exista locuri de muncé disponibile, corespunzitoare pregatirii profe-
sionale a salariatului, avand calificarea de matriter.

Ca urmare, va solicitam redistribuirea salariatului in functie de locurile de munca disponibile, cores-
punzdtoare acestei calificdri, la nivelul sectorului.

Mentiondm ca necorespunderea profesionald a fost constatata la data de 2 aprilie 2017, data evaludrii
salariatului.

Va rugam sa ne comunicati raspunsul dvs.

Cu multumiri,
Data: 12 aprilie 2017 Director,
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AN.O.FM.

elementele
deciziei

anexe la
decizie

d) Notificarea agentiei teritoriale de ocupare a fortei de munca

In situatia in care angajatorul nu dispune de locuri de munci vacante, compatibile cu
pregdtirea profesionald a salariatului, acesta are obligatia de a solicita sprijinul agentiei
teritoriale de ocupare a fortei de munca in vederea redistribuirii salariatului, cores-
punzator pregdtirii profesionale a acestuia.

De mentionat cd agentiile pentru ocuparea fortei de munca functioneaza in prezent in
baza Legii nr. 202/2006 privind organizarea si functionarea Agentiei Nationale pentru
Ocuparea Fortei de Muncd, republicata in Monitorul Oficial nr. 294 din 6 mai 2009, mo-
dificatd prin Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 15/2014, publicatd in Monitorul
Oficial nr. 630 din 28 august 2014.

e) Emiterea deciziei de concediere

Decizia de concediere se emite in termen de 30 de zile calendaristice de la data la care anga-
jatorul a luat la cunostintd de necorespunderea profesionald manifestatd de cdtre salariat.

Daca nu existd contract colectiv aplicabil care sd prevadd cercetarea prealabild con-
cedierii pentru necorespundere profesionald, angajatorul va stabili clar in Procedura de
evaluare a performantelor salariatilor ce posibilitate au acestia de a contesta rezultatul
evaludrii si care este momentul din care incepe sd curgd termenul de 30 de zile.

@ Decizia se emite in scris si trebuie sa cuprinda:

a) motivele necorespunderii, prin descrierea imprejurarilor care au condus la insatis-
factia angajatorului, precum si rezultatul evaludrii salariatului;

b) motivarea in drept, si anume art. 61 lit. d) din Codul muncii, ca temei pentru concediere;

c) durata termenului de preaviz acordat;

d) precizarea instantei competente sa judece o eventuald contestare a concedierii si
termenul in care aceasta contestatie trebuie depusd. Termenul de contestare este de 45
de zile calendaristice de la data ludrii la cunostinta a deciziei de concediere, iar instanta
competentd este tribunalul de la domiciliul sau locul de munca al reclamantului.

@ Decizia va avea anexate urmatoarele documente:

- fisa de evaluare,

- rezultatele evaludrii prealabile;

— calificative, avertismente privind necorespunderea, alte notificri prealabile ale
insatisfactiei angajatorului fatd de munca prestata de salariat (daca existd);

— lista locurilor de munca vacante in unitate, corespunzdtoare pregdtirii salariatului
sau, dupa caz, mentiune a reprezentantului angajatorului privind inexistenta unor
asemenea locuri vacante in unitate;

- copie dupd notificarea facuta salariatului cu privire la locurile de munca disponibile
in unitate, cuprinzand termenul in care acesta isi va putea exprima optiunea privind
ocuparea sau nu a unui alt loc de munca in unitate sau

- copie dupd notificarea facuta Agentiei teritoriale pentru ocuparea fortei de munca
in vederea redistribuirii salariatului.
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Planul de disponibilizare reprezintd documentul ce cuprinde masurile necesare in
vederea redresarii activitatii si programul concedierii colective elaborat de angajator, care §§7
se poate desfdsura in una sau mai multe etape. El cuprinde in mod obligatoriu: |

a) numarul total de salariati existent la data intocmirii acestora;

b) motivele care determind aplicarea mdsurilor din planul de disponibilizare;

c¢) numarul de salariati necesar pentru desfasurarea activitdtii In urma aplicarii ma-

surilor din planul de disponibilizare;
d) numarul de salariati care vor fi afectati de concedieri colective;
e) data de la care sau perioada in care vor avea loc, potrivit legii, concedierile colective.

Daca disponibilizarea se desfasoard in etape, planul de disponibilizare cuprinde si
numdrul de salariati care vor fi afectati de concedieri in fiecare dintre etape, stabilit cu
respectarea conditiilor de concediere colectivd prevazute de dispozitiile legale in vigoare,
precum si perioada In care va avea loc fiecare etapd.

etape

LN

Planurile de disponibilizare si tabelele nominale cu persoanele concediate colectiv trebuie =
transmise agentiilor pentru ocuparea fortei de muncd in termen de 3 zile lucratoare de la
aprobare. Neindeplinirea acestei obligatii se sanctioneaza cu amenda de la 1.500 la 2.500 lei.

Persoanele concediate in conditiile Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 36/2013
beneficiazd de urmatoarele drepturi:

a) indemnizatie de somaj;

b) venit lunar de completare, egal cu diferenta dintre castigul salarial individual mediu
net pe ultimele 3 luni Tnainte de concediere, stabilit pe baza clauzelor din contractul in-
dividual de muncd, dar nu mai mult decat castigul salarial mediu net pe economie din —
luna ianuarie a anului in care s-a efectuat concedierea, comunicat de Institutul National
de Statisticd, si nivelul indemnizatiei de somaj;

¢) plati compensatorii acordate de cdtre operatorii economici din bugetele de venituri
si cheltuieli ale acestora, In conformitate cu prevederile contractelor colective sau indi-
viduale de munca aplicabile, respectiv incheiate la nivelul fiecarui operator economic.

In prezent, aceste prevederi mai sunt insi aplicabile unui numar foarte restrans de
unitdti. Mai concret este vorba despre:
— Regia Autonoma pentru Activitdti Nucleare Drobeta-Turnu Severin L
— Societatea Nationald Inchideri de Mine Valea Jiului S.A. }‘mta%f
— Societatea Complexul Energetic Hunedoara S.A. caroré %
. . N o se aplica
— Compania Nationald a Uraniului S.A.

|l. Etapele concedierii colective

Concedierea colectiva presupune o procedura foarte strictd si o suitd de termene. Orice
nerespectare a prevederilor procedura le conduce la anularea concedierii, iar salariatii
disponibilizati vor avea dreptul la despdgubiri si chiar la reintegrare. De fapt, aspectele
de natura procedurald sunt cele mai importante, daca am decis operarea unei concedieri
colective, deoarece, in principiu, numai acestea vor putea fi contestate in instanta. Sala-
riatii nu ar putea contesta, de principiu, oportunitatea concedierilor. Singurul temei cu
care acestia ar putea avea castig de cauza in instanta il reprezinta faptul ca nu s-au res-
pectat etapele procedurale ale concedierii colective.

O concediere colectivd va presupune urmdtoarele momente distincte:
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Concediul pentru cresterea copilului Concediile C 26/019

Réspuns:

Da, potrivit art. 22 alin. (2) din O.U.G. nr. 111/2010 privind concediul si indemniza-
tia pentru cresterea copiilor, perioada concediului pentru cresterea copilului constituie
vechime in muncd si In serviciu, precum si in specialitate si se are in vedere la stabilirea
drepturilor ce se acorda in raport cu acestea.

Atentie, insd: pentru perioada in care persoana s-a aflat in concediu de cregtere copil
nu se acordd concediu de odihna.

Exemplu

Potrivit contractului colectiv de muncd, concediul de odihnd este de 21 de zile pentru o
vechime in munca de pand la 5 ani si de 22 de zile pentru o vechime in munca intre 5 si 10
ani. Perioada in care salariatul sau salariata s-a aflat in concediu de crestere a copilului este
luatd in considerare in calculul zilelor de concediu Ia care acesta/acesta are dreptul. Dar
« pentru anul acordarii concediului de crestere copil salariata va putea efectua un concediu
+ de odihnd proportional cu perioada lucratd din an, iar dupd incetarea acestui drept de asi-
¢ gurari sociale, in anul revenirii in serviciu se va aplica tot regula proportionalitatii.

Problema 3:
Perioada din ultimele 12 luni anterioare nasterii copilului in care salariatul a benefi-
ciat de invoire se mentioneaza in adeverintd?

Réspuns:

Printre elementele obligatorii pe care angajatorul are obligatia sa le inscrie In adeve-
rintd nu regdsim si numarul zilelor in care salariatul a fost invoit. [nvoirea nu afecteazi
plata indemnizatiei catd vreme salariatul beneficiazd de salariu in perioada in care este
invoit. Prin urmare, aceasta perioadd nu se mentioneaza in adeverinta.

Problema 4:

Unui angajat care se afld in concediul pentru cresterea copilului i se poate plati o
primd conform contractului colectiv de muncd? Avand in vedere cd angajata are con-
tractul suspendat, este corectd acordarea unor astfel de sume?

Réspuns:

Salariatul poate beneficia de prima daca in contractual colectiv de munca s-a stabilit
acordarea acesteia si in perioada de suspendare.

Conform art. 16 alin. (3) din O.U.G. nr. 111/2010, plata indemnizatiei pentru cresterea
copilului nu se suspenda in situatia in care beneficiarii acestei indemnizatii primesc
diverse sume in baza legii, a contractului colectiv de munca sau a contractului indivi-
dual de muncd, acordate in perioada concediului pentru cresterea copilului, altele decat
cele rezultate din desfasurarea efectivd a unei activitati in perioada de concediu.

Asadar, plata indemnizatiei nu se va suspenda daca salariatul beneficiaza de o prima
stabilitd de contractul colectiv de munca.

Problema 5:
Pe postul unei salariate aflate in concediu pentru cresterea copilului poate fi angajata
o altd persoand? Dacd da, pe ce perioada?

contract
colectiv
de munca

Codul muncii
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reintegrare
profesionala

Réspuns:
Da, angajatorul poate incheia un contract individual de munca pe durata determinata
pana la revenirea titularului de post.
Concret, dacd Incheiati un contract individual de munca pe duratd determinatd pen-
tru Inlocuirea unui salariat care se afld in concediu pentru cresterea copilului:
—1In contractul individual de munca mentionati ca acesta inceteaza la revenirea titu-
larului de post;

—1n Registrul general de evidenta a salariatilor nu veti completa , data de sfarsit”, ci
veti selecta din cAmpul , exceptii data de sfarsit” - art. 83 lit. a).

Problema 6:

In conditiile in care mama a revenit din concediu de crestere copil Inainte ca acesta sa
implineascd un an, tatdl copilului poate solicita suspendarea contractului de munca,
conform noii legi, pand la implinirea varstei de doi ani?

Réspuns:

Daca salariata se afld in plata stimulentului de insertie la data de 1 iulie 2016, indife-
rent de optiunea de concediu exprimatad initial, prelungirea perioadei de acordare a sti-
mulentului pand la implinirea de cdtre copil a varstei de 3 ani, respectiv 4 ani, in cazul
copilului cu handicap, se face din oficiu.

Dacd salariata intentioneazd sa revina in concediu pentru cresterea copilului pana la
implinirea copilului a varstei de 2 ani, modificarea optiunii se realizeaza pe baza de
cerere si acte doveditoare privind suspendarea realizdrii de venituri supuse impozitu-
lui, pentru perioada rdmasa pand la Implinirea de cdtre copil a varstei de 2 ani, respec-
tiv 3 ani, in cazul copilului cu handicap.

Asadar, cum oricare dintre parintii firesti ai copilului pot beneficd de concediu
crestere copil, tatdl copilului va putea solicita concediu crestere copil, moment in care
platd stimulentului de insertie se suspenda.

Problema 7:

Ce pot face dacd, la Intoarcerea din concediul de crestere a copilului, salariatul sau
salariata nu mai corespunde profesional, deoarece si-au pierdut o parte din abilitatile
profesionale necesare desfasurdrii activitatii, pe parcursul unui concediu atat de
indelungat (practic, s-au deprofesionalizat nemaifiind in contact cu cele mai recente
evolutii profesionale in domeniu)?

Réspuns:

Persoana trebuie sa fie primitd la lucru la finele acestui concediu. Timp de 6 luni se va
observa modul de reacomodare a acesteia la standardele locului de muncd. Ea va fi aju-
tatd insd sa se reintegreze profesional, prin aplicarea dispozitiilor art. 10 alin. (9) din
Legea nr. 202/2002, republicatd, introdus prin Legea nr. 229/2015, publicatd in Monitorul
Oficial nr. 749 din 7 octombrie 2015. Acesta prevede cd, la revenirea la locul de muncd,
salariata/salariatul are dreptul la un program de reintegrare profesionald, a cdrui durata
este prevdzutd in regulamentul intern si nu poate fi mai mica de 5 zile lucratoare.

Dincolo de aceste prevederi protective, persoana va fi insd supusa acelorasi evaludri
ca si ceilalti salariati si, daca se constatd ca nu (mai) corespunde profesional postului
respectiv, va putea fi trecutd pe un alt post sau chiar concediata in temeiul art. 61 lit. d)
din Codul muncii, dar nu inainte de expirarea celor 6 luni dupa revenire.
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l. Cadrul juridic al deplasarii lucratorilor in spatiul UE

— Directiva 96/71/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 16 decembrie
1996 privind detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii;

— Directiva 2014/67 /UE a Parlamentului European si a Consiliului din 15 mai 2014 pri-
vind asigurarea respectdrii aplicdrii Directivei 96/71/CE privind detasarea lucrdtorilor in
cadrul prestdrii de servicii si de modificare a Regulamentului (UE) nr. 1.024/2012 privind
cooperarea administrativd prin intermediul Sistemului de informare al pietei interne;

— Regulamentul (CE) nr. 883/2004 al Parlamentului European si al Consiliului privind
coordonarea sistemelor de securitate sociald, modificat prin Regulamentul (CE) nr. 988/2009;

- Regulamentul (CE) nr. 987/2009 al Parlamentului European si al Consiliului din 16
septembrie 2009 privind stabilirea procedurilor de implementare a Regulamentului
(CE) nr. 883/2004 privind coordonarea sistemelor de securitate sociald;

—Legea nr. 16/2017 privind detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii trans-
nationale, publicata in Monitorul Oficial nr. 196 din 21 martie 2017, intratd in vigoare la
data de 20 mai 2017;

— Normele metodologice privind detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii
transnationale pe teritoriul Romaniei, aprobate prin HG nr. 337/2017, publicatd in
Monitorul Oficial nr. 411 din 31 mai 2017;

— Codul muncii, republicat in Monitorul Oficial nr. 345 din 18 mai 2011.

|I. Detasarea lucrdatorilor UE in Romania

1. Notiunea de detasare

Legea nr. 16/2017 privind detasarea salariatilor in cadrul prestdrii de servicii trans-
nationale defineste salariatul detasat pe teritoriul Romaniei ca fiind salariatul unui
angajator stabilit pe teritoriul unui stat membru, altul decat Romania, sau pe teritoriul
Confederatiei Elvetiene, care in mod normal lucreaza intr-un alt stat decat Romania, dar
care este trimis sa lucreze pentru o perioada de timp limitatd pe teritoriul Romaniei,
atunci cand:

a) detasarea pe teritoriul Romaniei are loc in numele angajatorului din alt stat mem-
bru UE si sub coordonarea acestuia, in cadrul unui contract incheiat intre acest angaja-
tor si beneficiarul prestdrii de servicii care isi desfdgoard activitatea pe teritoriul
Romaniei, dacd existd un raport de muncd, pe perioada detagarii, intre salariat si anga-
jatorul care face detasarea.

In aceste caz de detasare trebuie si existe un contract incheiat intre angajatorul din
alt stat membru UE si beneficiarul prestdrii de servicii care isi desfdsoara activitatea pe
teritoriul Romaniei.

Beneficiarul prestarii de servicii care isi desfasoara activitatea in Romania are obli-
gatia de a pune la dispozitia inspectorilor de munca acest contract.

Exemplul 1

Un angajator din Belgia trimite temporar un salariat in Romania pentru a destasura o
activitate in intreprinderea B situatd in statul membru B. Salariatul Iucreaza in mod
normal in Belgia. EI continud sd aibd un contract individual de muncd cu angajatorul
din Belgia care il remunereaza.

E Acesta este un caz de detasare transnationala.

reglemtentare

Codul muncii
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Exemplul 2

O societate din Belgia trimite temporar un salariat in Romdnia pentru a efectua o Iucra-
re. Contractul de muncd incheiat cu societatea din Belgia este suspendat pe durata acti-
vitatii salariatului in Romdania. Salariatul incheie un contract de muncd cu societatea
din Romdnia pe perioada activitatii sale in statul roman si este remunerat de aceastd
societate.

Acesta nu este un caz de detasare transnationald intrucat contractul individual de
muncd incheiat cu angajatorul care il trimite pe salariat in Romania este suspendat.

Observam asadar cd notiunea de detasare are, potrivit acestor reglementdri, un inteles diferit fata
de detasarea reglementatd de Codul muncii. Dacd detasarea in intelesul Codului muncii presupune
suspendarea raportului de muncd incheiat cu unitatea care a detasat salariatul, detasarea transnatio-
nald presupune, dimpotriva, mentinerea relatiei directe cu unitatea care detaseaza persoana.

ATENTIE!

criterii

conditii

Existenta relatiei directe intre intreprinderea care face detasarea si lucrdtorul detasat
presupune indeplinirea anumitor criterii, si anume:

— contractul de munca rdmane aplicabil intre cele doud parti;

— decizia Incetdrii contractului de muncd prin concediere trebuie sa rdmand o decizie
exclusiva a intreprinderii care face detasarea;

— obligatia remunerdrii salariatului este a Intreprinderii angajatoare, cea care face
detasarea, indiferent cine este cel care pldteste in fapt.

Chiar dacd costurile cu salariul sunt refacturate angajatorului romén, obligat la plata
salariului ramane angajatorul care l-a detasat pe salariat in Romania;

b) detasarea are loc la o unitate sau la o intreprindere care apartine unui grup de
intreprinderi, situatd pe teritoriul Roméniei, daca existd un raport de muncd, pe perioa-
da detasdrii, intre salariat si intreprinderea care face detasarea.

In acest caz, detasarea se face pe baza documentelor incheiate intre ntreprinderea
strdind care detaseaza salariatii si unitatea/Intreprinderea situata pe teritoriul Romaniei
care vor contine inclusiv lista nominald a salariatilor detasati.

Angajatorul din Romania are obligatia de a detine aceste documente pe toata perioa-
da In care utilizeazd salariati strdini detasati si de a le pune la dispozitia inspectorilor de
munca ori de cate ori sunt solicitate.

Ce reprezinta grupul de intreprinderi?
Grupul de intreprinderi este format din doua sau mai multe intreprinderi recunos-
cute ca fiind afiliate.

Este recunoscutd ca fiind afiliatd direct sau indirect unei alte intreprinderi o intre-
prindere care indeplineste cel putin una dintre urmatoarele conditii:

— detine majoritatea capitalului subscris al celeilalte intreprinderi;

— controleaza majoritatea voturilor atasate actiunilor emise de cealaltd intreprindere;

— poate numi mai mult de jumatate dintre membrii consiliului de administratie, de
conducere sau de supraveghere al celeilalte intreprinderi;

— este administratd pe o baza comuna cu cealalta intreprindere de cdtre o altd intre-
prindere;
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c) are loc o punere la dispozitie a unui salariat, de cdtre un agent de munca tempo-
rard, la o intreprindere utilizatoare stabilitd sau care isi desfisoara activitatea pe terito-
riul Romaniei, dacd existd un raport de muncé, pe perioada detasdrii, intre salariat si
agentul de muncd temporara.

Intreprinderea utilizatoare a salariatului detasat are obligatia de a prezenta inspecto-
rilor de muncd, la cerere, contractul de punere la dispozitie incheiat cu agentul de
munca temporara.

Refuzul intreprinderii utilizatoare a salariatului strdin de a prezenta inspectorilor de
muncd, la solicitarea acestora, contractul de punere la dispozitie incheiat cu agentul de
muncd temporard sau cu agentia de plasare constituie contraventie si se sanctioneazd cu
amenda de la 5.000 lei la 9.000 lei.

Salariatii detasati pe teritoriul Romaniei in cadrul prestdrii de servicii transnationale
beneficiazd, indiferent de legea aplicabild raportului de munca, de conditiile de munca
prevazute de legislatia roména si/sau de contractul colectiv de munca aplicabil, cu pri-
vire la:

— durata maxima a timpului de munca si durata minima a repausului periodic;

— durata minimd a concediilor anuale platite;

— salariul minim, inclusiv compensarea sau plata muncii suplimentare;

— conditiile de punere la dispozitie a salariatilor de cdtre agentii de munca temporard;

- sandtatea si securitatea in munca;

— mdsurile de protectie aplicabile conditiilor de muncd pentru femeile Insdrcinate sau
pentru cele care au ndscut recent, precum si pentru copii i tineri;

- egalitatea de tratament dintre barbati si femei, precum si alte dispozitii in materie
de nediscriminare.

Salariul minim aplicabil pe teritoriul Romaniei pentru salariatul detasat pe teritoriul
Romaniei este cel prevdzut de legislatia romand si/sau contractul colectiv de munca
incheiat la nivel sectorial, cu aplicabilitate extinsa la Intreg sectorul de activitate, con-
form prevederilor legale.

In situatia in care legislatia statului membru sau a Confederatiei Elvetiene, in care
este stabilitd unitatea care detaseaza salariati in Romania, prevede conditii de muncd
mai favorabile, are prioritate legislatia respectiva.

In situatia in care legislatia romand prevede conditii de munca mai favorabile decat
conditiile prevazute in legislatia statului membru sau a Confederatiei Elvetiene, pe teri-
toriul cdruia/cdreia sunt detasati lucrdtorii romani, are prioritate legislatia romana.

2. Obligatiile salariatului detasat

Conform Ordinului Ministerului Finantelor Publice nr. 1.099/2016 pentru reglemen-
tarea unor aspecte privind rezidenta in Romania a persoanelor fizice, salariatii detasati
in Romania au obligatia completdrii si depunerii urmdtoarelor documente:

a) Chestionar pentru stabilirea rezidentei fiscale a persoanei fizice la sosirea in Roménia
Au obligatia depunerii chestionarului pentru stabilirea rezidentei fiscale a persoanei
fizice la sosirea in Romania salariatii detasati In Romania care are ai sedere in statul
roman pe o perioadd sau mai multe perioade care depdsesc in total 183 de zile, pe par-
cursul oricarui interval de 12 luni consecutive, care se incheie in anul calendaristic vizat.

aplicarea
legii romane

cele mai
favorabile
prevederi
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documente

documente

Chestionarul se depune insotit de urmatoarele documente:

— copia pasaportului, valabil sau a documentului national de identitate, valabil;

— copia cdrtii de identitate /certificatului de inregistrare fiscald, emisa/emis de auto-
ritatea competentd din Romania;

—documente care atesta existenta unei locuinte in Roménia a persoanei fizice, locuin-
td care poate fi in proprietate sau inchiriatd sau care rdmane disponibild oricind pentru
aceastd persoand si/sau familia sa;

— dupd caz, certificatul de rezidentd fiscald eliberat de autoritatea competentd a sta-
tului strdin cu care Romania are incheiatd conventie de evitare a dublei impuneri sau un
alt document eliberat de catre o alta autoritate decat cea fiscald, care are atributii in
domeniul certificdrii rezidentei fiscale conform legislatiei interne a acelui stat, in origi-
nal sau in copie legalizata, insotit de o traducere autorizatd in limba romand. Acest cer-
tificat/document este valabil pentru anul/anii pentru care este emis;

—un document emis de autoritatea fiscald strdind care atestd cd persoana fizica este
scoasd din evidenta sa fiscald, dupa caz.

b) Chestionar pentru stabilirea rezidentei fiscale a persoanei fizice la plecarea din
Romania
Au obligatia depunerii chestionarului pentru stabilirea rezidentei fiscale a persoanei
fizice la plecarea din Romania salariatii detasati care au avut obligatia de a depune ches-
tionarul la sosirea in Romania.
Chestionarul se Inregistreaza cu 30 de zile fnaintea plecarii din Roménia.

Cele doud chestionare vor fi inregistrate de salariatii detasati, personal sau prin
Imputernicit, la autoritatea fiscald competentd In a cdrei raza teritoriald persoana fizica
si are domiciliu fiscal, potrivit legii.

c) Certificatul de inregistrare

Salariatii detasati in Roménia au obligatia de a se adresa formatiunilor teritoriale ale
Inspectoratului General pentru Imigrdri in vederea ludrii in evidenta si eliberdrii certifi-
catului de inregistrare, pe baza urmatoarelor documente:

— cerere-tip;

— carte de identitate sau pasaport (original si copie);

— contract de detasare sau adresd de detasare (traducere legalizatd);

—adresa din partea angajatorului roman prin care se confirmd faptul ca cetateanul

- UE/SEE este detasat pe perioada stipulata in contractul sau adresa de detasare;

- taxe.

3. Obligatiile angajatorului care detaseazd lucratori UE in Roménia
Angajatorii care detaseaza lucrdtori UE in Romania au urmatoarele obligatii:

a) Obligatia de a transmite inspectoratului teritorial de muncd in a carui raza terito-
riald urmeaza sa se desfasoare activitatea o declaratie privind detagarea transnationald
a salariatilor cu minimum o zi lucrdtoare inaintea Inceperii activitatii.

Declaratia se transmite in limba romand, ceea ce poate fi uneori dificil, deoarece este
vorba, prin ipoteza, de un angajator dintr-un alt stat. Declaratia se redacteazd potrivit
urmatorului model:
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DECLARATIE
privind detagarea transnationald a salariatilor

L
1. Institufia destinatard (se completeaza denumirea inspectoratului teritorial de mun-
ca destinatar, in a cdrui razd urmeaza sa se desfasoare activitatea salariatilor detasati)

2. Intreprinderea care detageaz3 salariati pe teritoriul Roméniei:

2.1, DeNUIMILE ....coovivniviiriiiriiisisississiaes

2.2. Sediu (Se completeazd cu adresa completd a sediului intreprinderii (stradd,
numar, localitate, Stat) ........cccoeeivieecveeeeeeee e

2.3. Numarul de inmatriculare (Se completeaza codul unic de inregistrare sau un alt
numar de identificare al Intreprinderii) ..............ccoooiiiiiii

2.4. [ ] Reprezentant legal in Romania [ ] Salariat desemnat ca persoand de legatura
cu organele de control din Romania

2.4.1. Numele si prenumele

3. Beneficiarul prestdrii de servicii/Unitatea sau intreprinderea situata pe teritoriul
Roméniei/ intreprinderea utilizatoare

3.1 DeNUIMILe ...ovvvieviiiviiiieiiiiiiireen e

3.2. Sediul S0CIAl ...coovivvvnniiiitivmmsiti s

3.3. Sediul secundar-sucursald/punct de lucru etc. (se completeazd cu adresa com-
pletd a sediului secundar/locului de muncd organizat (strada, numdr, localitate)

4. Informatii privind detasarea

4.1. Data de la care Incepe detasarea ..................cccceeeiiiinnnnnn,

4.2. Scopul detasarii (Se completeazd cu obiectul contractului incheiat intre Intreprin-
derea prestatoare stabilita pe teritoriul altui stat membru sau al Confederatiei Elvetiene
si beneficiarul prestarii de servicii/Unitatea sau intreprinderea din cadrul grupului de
intreprinderi situatd pe teritoriul Romaniei/ Intreprinderea utilizatoare). ..................

4.3. Durata anticipatd a detasarii: .................coociiiii

5. intreprinderea mentionat la pct. 2 va detasa urmétorii salariati:

Nr. | Numelesi | Functia/ |Data Codul Cetatenia (pentru salariatii

crt. | prenumele | Meseria |nasterii | numeric |care nu au cetdtenia unui stat
personal | membru UE sau SEE se va
completa obligatoriu punctul II)
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\3

\3

\3

a0,

Denumire societate

Nume si prenume
reprezentant legal /imputernicit

Data
Semnatura
Stampila ..o,

IL.

Declar pe propria raspundere, cunoscand ca falsul in declaratii este pedepsit de legea
penald in vigoare, cd urmatorii salariati care nu au cetatenia unui stat membru al
Uniunii Europene sau a unui stat membru al Spatiului Economic European si care sunt
detasati in baza dispozitiilor Legii ....... indeplinesc conditiile legale de muncd din
........................ (se va completa cu statul membru UE sau SEE pe teritoriul caruia intre-
prinderea mentionatd la pct. I 2 1si are stabilit sediul).

O copie a acestei declaratii se transmite si beneficiarului prestdrii de servicii, la
aceeasi datd la care a fost transmisd inspectoratului teritorial de muncd.

Netransmiterea cdtre inspectoratul teritorial de munca a declaratiei constituie con-
traventie si se sanctioneaza cu amenda de la 5.000 lei Ia 9.000 lei.

b) Obligatia de a transmite inspectoratului teritorial de munca in a carui raza terito-
riald urmeaza sa se desfdsoare activitatea, orice modificare a elementelor prevézute in
declaratia privind detasarea transnationald a salariatilor in termen de 5 zile lucratoare
de la data producerii acesteia.

c) Obligatia de detinere, prin intermediul reprezentantului legal din Romania, a
documentelor necesare realizarii controlului privind respectarea conditiilor de munc si
de a le pune la dispozitia inspectorilor de munca, la solicitarea acestora, ori de cate ori
este necesar.

Dacd angajatorul nu are un reprezentant legal pe teritoriul Romaniei, va desemna pe
unul dintre salariatii detasati in Romania ca persoand de legatura in relatia cu organele
de control.

d) Obligatia de a detine si de a pune la dispozitia inspectorilor de muncd, la solicita-
rea acestora, precum si de a pdstra Intr-un loc accesibil si identificabil in mod clar pe teri-
toriul Romaniei, pe perioada detasarii transnationale, copii, in format electronic sau pe
suport hartie, ori copii ale documentelor echivalente privind:

— contractul de munca sau un document echivalent, iar in cazul in care este necesar
ori relevant, informatii suplimentare referitoare la durata angajdrii, moneda in care se
face plata salariului, prestatiile in natura sau in bani de care beneficiazd salariatul pe
durata detasdrii transnationale, conditiile care reglementeazd repatrierea salariatului;
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- salariul si dovada platii acestuia;
— durata timpului de lucru si fisa de prezenta.

e) Obligatia de a furniza documentele, dupd terminarea perioadei de detasare, la
cererea Inspectiei Muncii sau a inspectoratelor teritoriale de muncd, in termen de cel
mult 20 de zile lucrdtoare de la momentul primirii solicitdrii. Obligatia se mentine timp
de 3 ani dupa terminarea perioadei de detasare transnationala.

f) Obligatia de a furniza o traducere In limba roménd a documentelor.

g) Obligatia de a desemna o persoand care sa asigure legdtura cu autoritdtile compe-
tente nationale si care sd trimita si sa primeascd documente si/sau avize, dacd este cazul.

Neindeplinirea acestor obligatii constituie contraventie si se sanctioneaza cu amenda
de la 5.000 lei 1a 9.000 lei.

4. Obligatiile angaijatorilor din Romania la care sunt detasati lucratorii UE

Angajatorii din Romania la care sunt detasati lucrdtorii UE au urmatoarele obligatii:

— de a pastra toate documentele privitoare la detasare si de a le pune la dispozitia
inspectorilor lor de munca la solicitarea acestora;

— dacd salariatii detasati primesc venituri sub forma de salarii din strdindtate, obli-
gatia de a completa si a depune la organul fiscal competent, att la inceperea activitatii,
cat si la Incetarea ei, formularul 222 , Declaratie informativa privind inceperea/inceta-
rea activitdtii persoanelor fizice care desfdsoara activitate in Romania si care obtin veni-
turi sub forma de salarii din strdindtate”.

5. Protectia salariatilor detasati in Romania

In situatia in care salariatii detasati pe teritoriul Romaniei in conditiile Legii nr. 16/2017
considera ca le-au fost incdlcate drepturile cu privire la conditiile de munca sau cd au sufe-
rit pierderi ori daune ca urmare a nerespectdrii prevederilor acestei legi, se pot adresa
Inspectiei Muncii si/sau instantelor judecatoresti competente din Romania ori instantelor
judecdtoresti dintr-un alt stat potrivit conventiilor internationale existente in materie de
competenta judiciara si pot depune plangere impotriva angajatorului lor in mod direct.

Plangerea poate fi depusa si dupa incetarea perioadei de detasare transnationald pe
teritoriul Romaniei, cu respectarea prevederilor legislatiei romane privind termenele de
prescriptie.

Este interzisd modificarea unilaterald de catre angajator a relatiilor sau a conditiilor
de munca, inclusiv concedierea salariatului detasat care a inaintat o actiune administra-
tiva ori care a depus o plangere la instantele judecatoresti competente in vederea apli-
cdrii prevederilor prezentei legi, si dupd ce hotdrarea judecatoreascd a rdmas definitiva,
cu exceptia unor motive intemeiate si fara legatura cu actiunea administrativd ori plan-
gerea depusd de salariat.

Nerespectarea acestei obligatii constituie contraventie si se sanctioneaza cu amenda
contraventionala de la 3.000 lei la 100.000 lei.

g
Er A

inspectia
muncii sau
instante

interdictie
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detasare

informatii

Angajatorul salariatului detasat poartd raspunderea pentru acordarea tuturor drep-
turilor acestuia prevazute in contractul individual de munca si/sau contractul colectiv
de munca aplicabil.

Angajatorul salariatului detasat are urmatoarele obligatii fatd de acesta:

— sd pldteascd orice remuneratie netd restanta datoratd;

— sa pldteascd orice sume retroactive sau rambursari de taxe, impozite ori contributii
la asigurdrile sociale, retinute in mod nejustificat din salariul acestuia;

— sd ramburseze costurile al cdror cuantum nu poate fi justificat in raport cu salariul
net al salariatului detasat sau cu calitatea locului de cazare, retinute ori deduse din sala-
rii pentru cazarea oferitd de angajator;

— sd pldteasca contributii la fonduri sau institutii comune ale partenerilor sociali,
retinute in mod nejustificat din salariul salariatului detasat, dupad caz.

lll. Detasarea lucratorilor romani in spatiul UE

Salariatul detasat de pe teritoriul Romaniei este salariatul unui angajator stabilit pe
teritoriul Romaniei, care In mod normal lucreaza in Romania, dar care este trimis sa
lucreze pentru o perioada de timp limitatd pe teritoriul unui stat membru, altul decat
Romania, sau pe teritoriul Confederatiei Elvetiene, atunci cand angajatorul ia una din-
tre urmdtoarele masuri:

a) detasarea unui salariat de pe teritoriul Romaniei, in numele angajatorului si sub
coordonarea acesteia, in cadrul unui contract incheiat intre intreprinderea care face
detasarea si beneficiarul prestarii de servicii care isi desfdsoara activitatea pe teritoriul
unui stat membru al UE sau SEE, dacd existd un raport de muncd, pe perioada detasarii,
Intre salariat si angajatorul care face detasarea;

b) detasarea unui salariat de pe teritoriul Roméniei la o unitate sau la o intreprinde-
re care apartine grupului de intreprinderi, situata pe teritoriul unui stat membru al UE
sau SEE, daca existd un raport de muncd, pe perioada detasarii, intre salariat si intre-
prinderea care face detasarea;

c) punerea la dispozitie a unui salariat, de catre un agent de munca temporard, la o
intreprindere utilizatoare stabilitd sau care isi desfasoard activitatea pe teritoriul unui
stat membru al UE sau SEE, dacd existd un raport de munca, pe perioada detasarii, intre
salariat si agentul de munca temporara.

Potrivit dispozitiilor Codului muncii, art. 18 alin. (1), atunci cdnd detasarea urmeaza
sd fie dispusa in strdindtate, angajatorul este obligat sa {i furnizeze o serie de informatii
suplimentare:

a) durata perioadei de munca ce urmeaza sa fie prestata in strdindtate;

b) moneda in care vor fi platite drepturile salariale, precum si modalitatile de plata;

c) prestatiile in bani si/sau In natura aferente desfasurdrii activitdtii in straindtate;

d) conditiile de clima;

e) reglementdrile principale din legislatia muncii din acea tara;

f) obiceiurile locului a cdror nerespectare i-ar pune in pericol viata, libertatea sau
siguranta personala;

g) conditiile de repatriere a lucrdtorului, dupa caz.
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Prin urmare, angajatorul care dispune trimiterea temporard a propriului salariat sa
presteze munca in strdindtate are obligatia informdrii acestuia in conformitate cu dis-
pozitiile legale anterior mentionate.

Aceste informatii, dar si alte conditii ale detasarii cum ar fi nivelul indemnizatiei de
detasare si alte drepturi ale salariatilor detasati, vor fi cuprinse in actul aditional la con-
tractul individual de muncd prin care se stabileste detasarea.

ATENTIE!
Cuantumul diurnei si conditiile de acordare a diurnei trebuie sa fie mentionate in actul aditional la
contractul individual de munca daca nu sunt prevazute in contractul colectiv de munca.
Numai daca este prevazuta in contractul de munca, diurna este neimpozabild si nu este taxabild cu
contributii sociale in limita de 2,5 ori nivelul stabilit pentru institutiile publice.

Salariul minim aplicabil pe teritoriul unui stat membru sau pe teritoriul
Confederatiei Elvetiene, pentru salariatul detasat de pe teritoriul Romaniei este cel defi-
nit de legislatia si/ori practica statului membru, altul decdt Romania, sau Confederatiei
Elvetiene, pe teritoriul cdruia/cdreia este detasat salariatul.

ATENTIE!
Nu se majoreaza salariul de baza la nivelul salariului minim aplicabil pe teritoriul statului in care
salariatul este detasat.
Se acordd salariatului detasat un adaos la salariu de baza constand in diferenta dintre drepturile
salariale detinute In Romania si salariului minim aplicabil pe teritoriul statului in care salariatul este
detasat. Adaosul va fi mentionat in actul aditional de detasare.

Prin H.G. nr. 877/2016 pentru modificarea si completarea H.G. nr. 500/2011 privind
registrul general de evidenta a salariatilor s-a introdus printre elementele registrului
general de evidentd a salariatilor si detasarea transnationald.

Desi H.G. nr. 500/2011 a fost completata si cu acest element, aplicatia Revisal 6.0.6
nu permite sa se inregistreze detagarea transnationald. Astfel, pana cand aplicatia con-
formd cu noua hotdrare a Guvernului va fi disponibild nu se pot efectua inregistrari pri-
vind detasarea transnationala.

ReviSal

IV. Reguli speciale privind deplasarea conducatorilor auto in spatiul UE

Conform art. 9 din Legea nr. 16/2017, personalului angajatorilor stabiliti pe teritoriul
Romaniei, care efectueaza operatiuni de transport international, fiind trimis sa lucreze
pentru o perioadd de timp limitata pe teritoriul unui alt stat membru sau pe teritoriul
Confederatiei Elvetiene, si care nu se incadreaza in situatiile de detasare transnationala,
i se aplicd prevederile art. 43 din Codul muncii si beneficiazd de drepturile prevazute la
art. 44 alin. (2).
Din aceastd prevedere legala rezultd ca un conducdtor auto se considerd delegat si
beneficiazd de drepturile salariatului delegat, inclusiv diurnd, in perioada in care este nue
trimis in alt stat membru UE fard ca deplasarea acestuia sa se incadreze in situatiile de detasare
detasare transnationald.
fnsa deplasarea conducitorului auto este considerats delegare doar dacd locul mun-
cii fnscris in contractul individual de muncé este modificat prin delegare.
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locul
muncii

optiuni

nu se
impoziteaza

contributii

Intr-adevir, art. 17 alin. (3) lit. b) coroborat cu alin. (4) din Codul muncii stabilesc ci
in contractul individual de munca al salariatului se inscrie, ca element obligatoriu, locul
muncii sau, In lipsa unui loc de munca fix, posibilitatea ca salariatul sa munceasca in
diverse locuri.

Astfel, In ceea ce priveste locul muncii, sunt posibile doua situatii:

1. stabilirea in CIM a unui loc de munca fix, situatie in care salariatul isi va desfasura
activitatea la acest loc de munca;

2. posibilitatea ca salariatul sa munceasca in diverse locuri, situatie in care, in CIM,
nu este prevazut un loc de munca fix.

in modelul-cadru al contractului individual de munci, aprobat prin O.M.M.SS.
nr. 64/2003, astfel cum a fost modificat ulterior prin O.M.M.E.P.S. nr. 1.616/2011 la lit. D.
Locul de muncd trebuie Inscrisa una dintre cele doua optiuni prevazute la pct. 1, respec-
tiv pct. 2:

1. Activitatea se desfdsoard la (sectie/atelier/birou/serviciu/compartiment etc.)
............................ din sediul social /punctul de lucru/alt loc de muncd organizat al anga-
jatorului .........cccceueeee.

2.In lipsa unui loc de munca fix, salariatul va desfdsura activitatea astfel: ....................

De reguld, conducatorul auto nu are un loc de munca fix, el fiind un salariat mobil.

Or, salariatului nu i se va acorda diurnd atunci cand se deplaseaza la locul de munca
sau locurile de muncd Inscrise in contractul individual de muncd Intrucat aceste depla-
sdri nu sunt determinate de delegare sau detasare, ci de exercitarea atributiilor de servi-
ciu la locul de munca.

Conform art. 76 alin. (4) lit. h) din Codul fiscal, indemnizatiile si orice alte sume de
aceeasi naturd, primite de salariati, potrivit legii, pe perioada delegarii/detasarii, dupa
caz, in alta localitate, in tara si in straindtate, in interesul serviciului, nu sunt venituri
impozabile in urmatoarele limite:

(i) in tara, de 2,5 ori nivelul legal stabilit pentru indemnizatie, prin hotarare a Guver-
nului pentru personalul autoritdtilor si institutiilor publice;

(ii) strdinatate, de 2,5 ori nivelul legal stabilit pentru diurnd prin hotdrare a Guver-
nului pentru personalul roman trimis in strdindtate pentru indeplinirea unor misiuni cu
caracter temporar.

In ceea ce priveste contributiile sociale, art. 139 alin. (1) lit. j) din Codul fiscal preve-
de cd intrd In baza de calcul al contributiilor de asigurari sociale indemnizatiile si orice
alte sume de aceeasi natura, altele decat cele acordate pentru acoperirea cheltuielilor de
transport si cazare, primite de salariati, potrivit legii, pe perioada delegarii/detasarii,
dupa caz, in altd localitate, in tard si in strdindtate, In interesul serviciului pentru partea
care depaseste plafonul neimpozabil stabilit astfel:

(i) in tara, de 2,5 ori nivelul legal stabilit pentru indemnizatie, prin hotarare a Guver-
nului pentru personalul autoritdtilor si institutiilor publice;

(i) in straindtate, de 2,5 ori nivelul legal stabilit pentru diurnd prin hotdrére a
Guvernului pentru personalul roman trimis in strdindtate pentru indeplinirea unor
misiuni cu caracter temporar.

Astfel, cum se poate observa, prevederile Codului fiscal exclud din baza de calcul al
impozitului pe venit si al contributiilor sociale diurna in limita a de 2,5 ori nivelul stabilit

lunie 2017

Codul muncii



Detasarea in spatiul UE Deplasarea salariatilor D 24/011

pentru institutiile publice, acordata pe durata delegdrii/detagdrii. Atat delegarea cat si
detasarea presupun modificarea locului muncii prevazut in contractul individual de munca.

Prin urmare, conducatorul auto are dreptul la diurnd neimpozabild in limita a de
2,5 ori nivelul stabilit pentru institutiile publice in perioada in care locul muncii preva-
zut In contractul individual de munca este modificat prin detasare/delegare.

Concluzie

Un angajator care efectueaza operatiuni de transport international va acorda condu-
cdtorilor auto diurnd in perioada in care locul muncii asa cum este prevazut de contrac-
tul individual de muncé este modificat prin delegare/detasare.

Faptul cd art. 9 din Legea nr. 16/2017 incadreaza situatiile excluse din sfera detasdri-
lor transnationale in delegare nu inseamna ca salariatul va fi considerat in mod automat
in delegare fard ca conditiile de delegare constand in modificarea locului muncii sa fie
indeplinite.

V. Evaluarea riscurilor cauzate de nerespectarea prevederilor legale
privind detasarea transnationald

in procesul de monitorizare a respectérii obligatiilor prevazute de Legea nr. 16/2017,
inspectoratele teritoriale de munca realizeaza evaluarea anuald a riscurilor cauzate de
nerespectarea prevederilor legale privind detasarea salariatilor in cadrul prestdrii de
servicii transnationale.

In urma evaludrii, inspectoratele teritoriale de munca stabilesc societatile/locatiile
care urmeaza sa fie controlate, in functie de vulnerabilitatile identificate.

Criteriile in baza carora se realizeazd evaluarea riscurilor, fara a fi limitative, au in
vedere:

— sectoarele de activitate in care au fost depistati lucratori detasati;

— angajatorii la care au fost depistati lucrdtori detasati;

- sesizdrile adresate IM si ITM de cdtre lucrdtorii detasati in/din Romania, cu privi-
re la situatiile de nerespectare a prevederilor legale privind detasarea salariatilor in
cadrul prestdrii de servicii transnationale;

— datele mentionate in cuprinsul declaratiilor privind detasarea;

— transnationald a salariatilor comunicate inspectoratului teritorial de muncd;

— informatiile rezultate din analiza solicitdrilor primite prin IMI;

— formularele A1 eliberate de autoritatile din statul de stabilire;

— identificarea lanturilor de subcontractare;

— problemele identificate in anumite sectoare de activitate, ca urmare a controalelor
precedente;

— antecedentele In materie de nerespectare a prevederilor legale privind detasarea
salariatilor In cadrul prestdrii de servicii transnationale.

Dupa realizarea evaludrii, rezultatele acesteia se comunica Inspectiei Muncii.

In realizarea actiunilor de control, inspectorii de munca pot solicita angajatorilor care
detaseazd salariati in Romania punerea la dispozitie a formularului Al, a contractului
de prestdri de servicii incheiat intre Intreprinderea care face detasarea transnationald si
beneficiarul prestdrii de servicii/a contractului de punere la dispozitie si, dupa caz, a
altor documente relevante in efectuarea controlului.

evaluarea
riscurilor

Codul muncii
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VI. Tratamentul fiscal aplicabil veniturilor salariale acordate salariatilor
detasati in spatiul UE

1. Impozitul pe venit

In ceea ce priveste impozitul pe veniturile salariatilor detagati trebuie si distingem
dupd cum statul in care se efectueaza detasarea a incheiat sau nu cu Romania conventie
pentru evitarea dublei impuneri.

a) Detasarea se efectueazd intr-un stat cu care Romania a incheiat conventie pentru
evitarea dublei impuneri

In cazul salariatilor detasati, veniturile sunt impozabile in Romania daca sunt inde-
plinite cumulativ urmatoarele conditii:
— detasarea este dispusd intr-un stat cu care Romania are incheiata conventie pentru
evitarea dublei impuneri;
- veniturile sunt platite de catre sau in numele unui angajator rezident in Romania
conditii sau care are sediu permanent in Romania;
— salariatul este prezent in statul in care desfasoard activitate pentru o perioada mai
micd decat numadrul de zile prevdzut in conventia pentru evitarea dublei impuneri
incheiata Intre Romania si statul respectiv.

In situatia in care, desi initial se stabileste ci salariatul va fi prezent in statul in care
se desfasoara activitatea pentru o perioadd mai mare decat numarul de zile prevazut in
conventia pentru evitarea dublei impuneri incheiata intre Romania si statul respectiv,
intervine incetarea activitatii in strdindtate fnainte de perioada prevazutd in conventie se
va proceda in felul urmator:

angajat si angajator, atunci impozitul retroactiv va fi calculat si retinut de cdtre
angajator. Impozitul se va retine din veniturile din salarii realizate in tard, intr-o
perioada cel mult egald cu perioada de muncé in striintate. In acest caz, salaria-
tul nu este obligat sa completeze formularul 201 , Declaratie privind veniturile rea-
lizate in strdindtate”;

@ dacd dupa Incetarea activitatii in strdindtate nu se mentine relatia de muncd dintre
angajat si angajator, atunci impozitul retroactiv va fi calculat si impus de cdtre
organul fiscal competent, pe baza formularului 201 ,Declaratie privind veniturile
realizate in strdindtate” depus de catre salariat.

Veniturile platite salariatului detasat sunt impozabile in statul strdin daca sunt inde-
plinite cumulativ urmadtoarele conditii:

— salariatul a fost detasat intr-un stat cu care Romania are incheiatd conventie pentru
evitarea dublei impuneri;

— veniturile sunt pldtite de catre sau in numele unui angajator rezident in Romania
sau care are sediu permanent in Romania;

— salariatul este prezent in statul in care desfdsoard activitate pentru o perioada mai
mare decat numarul de zile prevdzut in conventia pentru evitarea dublei impuneri
incheiatd intre Romania si statul respectiv.

conditii
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Dacd de la inceputul activitatii se stabileste cd salariatul va fi prezent in statul res-
pectiv pentru o perioadd mai mare decat cea stabilitd In conventia pentru evitarea dublei
impuneri, atunci angajatorul rezident In Romania sau care are sediul permanent in
Roménia si care efectueazd plata salariilor nu are obligatia calculdrii, retinerii si virarii
impozitului pe venitul din salarii intrucat impozitul se va plati in statul strdin.

Daca salariatul care desfdsoara activitate intr-un stat cu care Romania are incheiata
conventie pentru evitarea dublei impuneri a stat in statul respectiv pentru o perioadd
mai mica decat cea precizatd In conventie si angajatorul rezident sau cu sediul perma-
nent in Romania i-a calculat si retinut impozit, dar apoi salariatul isi prelungeste perioa-
da de sedere in statul strin - peste perioada prevdzutd in conventie - atunci dreptul de
impozitare revine statului strdin. In acest caz:

— statul strdin calculeaza salariatului impozit pentru veniturile realizate de la ince-

putul activitdtii;

— angajatorul rezident sau care are sediul permanent in Roménia nu mai calculeaza,
retine, vireazd impozit pe venitul din salarii, dupa expirarea perioadei prevazute in
conventie;

— salariatul depune formularul 201 , Declaratie privind veniturile realizate in strai-
natate” in baza cdruia organul fiscal competent regularizeazd impozitul si restituie
salariatului impozitul retinut in tard.

Exemplu

Un salariat este detasat in Germania.

Termenul prevazut de Conventia intre Romania si Republica Federala Germania pen-
tru evitarea dublei impuneri cu privire la impozitele pe venit si pe capital este de 183
de zile in orice perioada de 12 Iuni, incepdnd sau sfarsind in anul fiscal vizat.

Dacd salariatul este prezent in Germania pe o perioada care depdseste termenul de 183
de zile, impozitul se datoreaza in Germania, iar angajatorul din Roménia care efec-
tueazd plata veniturilor din salarii nu are obligatia calcularii, retinerii si virarii impo-
zitului pe venitul din salarii, intrucat dreptul de impunere revine Germaniei.
Impozitul se datoreaza in Romania dacd salariatul este prezent in Germania pe o
perioada mai micd de 183 de zile.

Dacd, desi initial se stabileste cd salariatul va fi prezent in Germania pentru o perioada
mai mare de 183 de zile, intervine incetarea activitatii in strainatate inainte de expira-
rea acestui termen, impozitul se datoreaza in Romania.

b) Detasarea se efectueaza intr-un stat cu care Roméania nu a incheiat conventie pen-
tru evitarea dublei impuneri

In acest caz, veniturile sunt impozabile in Romania fntrucat sunt indeplinite cumu-

lativ urmatoarele conditii:

- veniturile sunt obtinute din activitate dependentd, desfdsuratd intr-un stat cu care
Romania nu are incheiata conventie pentru evitarea dublei impuneri sau persoa-
nele respective nu sunt vizate de o conventie de evitare a dublei impuneri;

- veniturile sunt platite de catre sau in numele unui angajator rezident in Romania
sau care are sediu permanent in Romania

In acest caz, salariatul nu va completa formularul 201 , Declaratie privind veniturile
realizate in strdinatate”

perioada
mai lungd

perioada
mai scurta
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2. Contributii sociale

Conform normelor UE, lucratorii care se deplaseazd pe teritoriul Uniunii Europene
trebuie sd fie supusi unei singure legislatii in materie de securitate sociala.

Regula stabilitd de Regulamentul (CE) nr. 883/2004 este ca sistemul de securitate
sociald aplicabil celor care se deplaseazd in interes de serviciu dintr-un stat membru in
alt stat membru este sistemul de securitate sociala aplicabil stabilit de legislatia statului
membru in care se afld noul loc de munca.

Prin exceptie, o persoana care lucreaza ca persoand salariata pe teritoriul unui stat
membru la un angajator ce isi desfdsoara in mod obisnuit activitatile In acel stat, si care
este trimisd de respectivul angajator intr-un alt stat membru pentru a desfdsura o acti-
vitate in beneficiul acestuia continud sa se supund legislatiei statului de origine a
detasarii daca:

— durata anticipatd a activitdtii in cauza nu depdseste 24 de lunj;

— persoana respectiva nu este trimisa sd fnlocuiascd o altd persoana detasata;

— angajatorul trebuie sa 1si desfasoare in mod obisnuit activitatile in statul de origine

a detasdrii in sensul cd angajatorul desfasoara activitati substantiale pe teritoriul
statului membru in care este stabilit;

— pe parcursul perioadei de detasare trebuie sd existe o relatie directd intre angajato-
rul de origine a detasarii si lucratorul detasat;

— lucratorul sa fie afiliat sistemului de asiguradri sociale din statul membru in care este
stabilit angajatorul sau imediat inainte de Inceperea activitatii de muncd, o perioa-
da de cel putin o lund. Nu este necesar ca in timpul acestei perioade respectiva pet-
soand sd fi lucrat pentru angajatorul care solicitd detasarea sa. Conditia este inde-
plinita si de cdtre studentii sau pensionarii sau orice persoand care este asigurata ca
urmare a rezidentei si este afiliatd schemei de securitate sociald a statului de origi-
ne a detasarii.

Asadar, dacd sunt indeplinite anumite conditii, angajatorul roméan care detaseaza
salariati in spafiul UE va plati contributii sociale in Romania.

Indeplinirea conditiilor se constata de Casa Nationala de Pensii Publice. Daci condi-
tiile sunt gasite intemeiate, aceastd institutie elibereazd, la cererea angajatorului, docu-
mentul portabil Al. in perioada inscrisa in documentul portabil A1, contributiile socia-
le se datoreaza in Romania.

Documentul portabil A1 dovedeste exclusiv mentinerea titularului acestuia la siste-
mul de securitate sociala (asigurare pentru pensie, accidente de muncd si boli profesio-
nale, asigurdri sociale de sanatate, prestatii familiale) din statul de trimitere (statul de
care apartine institutia care a emis respectivul document), lipsa acestuia nefiind de natu-
ra a impiedica desfdsurarea de activitati profesionale pe teritoriul altui stat membru.
Insa in lipsa documentului portabil A1 este aplicabili regula generald — cea a asigurarii
conform legislatiei locului de desfdsurare a activitatii, consecinta fiind aceea cd, contri-
butiile sociale se datoreaza in acest stat.

Conditiile ce trebuie indeplinite pentru obtinerea documentului portabil A1 sunt
urmatoarele:
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® Desfasurarea unei activitdti substantiale de catre angajator pe teritoriul Romaniei

Elementele care atestd desfdsurarea unei activitdti semnificative pe teritoriul
Romaniei, in functie de caz, sunt:

— angajatorul trebuie sa fie Inregistrat la Oficiul National al Registrului Comertului
din Romania si sa aiba CUI si/sau Cod fiscal;

- angajatorul trebuie sd desfasoare in Romania activitdti specifice domeniului sdu
profesional, si nu doar activitdti de administrare care nu sunt specifice domeniului
propriu de activitate (codificat conform Clasificarii activitdtilor din economia natio-
nalia - CAEN);

— cifra de afaceri realizata de angajatorul din Romania sa reprezinte 25% din cifra de

afaceri realizatd In ultimii 2 ani de angajator, atat in Romania, cat si in statul de ocu-
pare; activitate

< i o IV y . N Ao semnificativa
— ponderea procentuald a salariatilor ramasi sd-si desfdsoare activitatea in Romania,

raportat la numdrul total al salariatilor angajati att in tard, cat si in statul de ocu-
pare sa depdseasca 25% sau 50% (procent stabilit in functie de vechimea angajato-
rului si de numarul total de salariati), iar natura activitatii desfasurate de acestia in
Romania sa fie specifica domeniului profesional al angajatorului;

— angajatorul care detaseaza lucrdtori salariati pe teritoriul altui stat membru trebu-
ie sd prezinte garantia de a fi solvabil, astfel incat sd existe certitudinea ca isi va
indeplini obligatiile de platd a contributiilor sociale pentru lucratorii salariati deta-
sati pe teritoriul altui stat membru. Aceastd conditie se dovedeste prin prezentarea
certificatului de atestare fiscald si a actelor care fac dovada achitarii contributiilor
sociale si a celorlalte obligatii.

@ Relatia dintre intreprindere si lucritor

Regulile care reglementeazd situatiile in care exista o relatie directd intre intreprin-
derea de detasare si lucratorul detasat sunt urmatoarele:

- responsabilitatea pentru recrutare;

— trebuie sd fie evident faptul cd un contract care rezultd din negocierile care au con-
dus la recrutare a fost si continud sd fie aplicabil pe parcursul perioadei de detasare
pentru partile implicate in intocmirea acestuia;

— prerogativa incetdrii contractului individual de muncd trebuie sa apartina exclusiv
intreprinderii de detasare;

— Intreprinderea de detasare trebuie sa isi pastreze puterea de a stabili ,natura” mun-
cii efectuate de cdtre lucrdtorul detasat nu in sensul definirii detaliilor tipului de
munca ce urmeaza a fi efectuata si al modului in care urmeaza sa fie efectuata, ci in relatie
sensul mai general de stabilire a produsului finit al respectivei munci sau al servi- directa
ciului de baza care urmeaza sa fie prestat;

- obligatia in ceea ce priveste remunerarea lucrdtorului apartine intreprinderii care a
incheiat contractul de munca. Aceasta nu aduce atingere niciunui eventual acord
intre angajatorul din statul de origine a detasarii si intreprinderea din statul de
angajare in ceea ce priveste modul in care sunt efectuate pldtile efective cdtre sala-
riat;

- puterea de a impune sanctiuni disciplinare impotriva angajatului apartine intre-
prinderii de origine a detasarii.
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situatii in care
documentul
portabil A1 nu
poate fi acordat

cerere

Exemplu
E Intreprinderea X cu sediul in statul membru X trimite temporar un lucrétor in strdind-
s tate pentru a destasura o activitate in intreprinderea Y situatd in statul membru Y.
s Lucratorul continud sd aibd un contract doar cu intreprinderea A, pe baza caruia este
« indreptatit si pretindi remuneratia. Intreprinderea X este angajatorul lucratorului
E detasat deoarece cererea de remuneratie a lucratorului este adresata doar intreprinde-
s rii X. Aceastd situatie este valabild chiar si atunci cidnd intreprinderea Y ramburseaza

¢ intreprinderii X, partial sau total, remuneratia lucratorului.

Exista o serie de situatii in care normele UE elimind aplicarea dispozitiilor privind

detasarea, in special, atunci cand:

— Intreprinderea in care a fost detasat lucratorul il pune la dispozitia unei alte intre-
prinderi din statul membru in care se afld aceasta;

— Intreprinderea in care a fost detasat lucratorul il pune la dispozitia unei intreprin-
deri situate intr-un alt stat membru;

— lucratorul este recrutat intr-un stat membru cu scopul de a fi trimis de o Intreprin-
dere situatd intr-un al doilea stat membru la o intreprindere situata intr-un al trei-
lea stat membru, fard sa fie indeplinite cerintele privind afilierea prealabild la siste-
mul de securitate sociald al statului de origine a detasarii;

— lucrdtorul este recrutat intr-un stat membru de o intreprindere situata intr-un al
doilea stat membru pentru a lucra in primul stat membru;

— lucratorul este detasat pentru a fnlocui o altd persoand detasatd;

— lucratorul a Incheiat un contract de munca cu intreprinderea in care este detasat.

VII. Posibilitatea de prelungire a detagarii

Dupa ce un lucrdtor si-a incheiat perioada de detasare, nu poate fi autorizatd o noud
perioada de detasare pentru acelasi lucrdtor, aceleasi intreprinderi si acelasi stat membru
decat dupa o perioadd de doud luni de la data finalizdrii perioadei de detasare precedente.

In situatia in care lucritorul detasat nu a putut sd isi finalizeze activitatea din cauza
unor evenimente neprevazute, acesta sau angajatorul sdu poate solicita o prelungire a
perioadei de detasare initiald pand la finalizarea respectivei activitati (pand la 24 de luni
in total) fard a lua in considerare pauza necesara de cel putin doua luni. Aceasta cerere
trebuie sa fie motivata si transmisd inainte de sfarsitul perioadei initiale de detasare.

Exemplu

s Salariatul A este detasat din statul membru A in statul membru B pe o perioadd de 12
s Iuni. Pe parcursul acestei perioade, acesta se imbolnaveste timp de trei Iuni si nu poate
E sd continue si sd finalizeze activitatea anticipata in statul membru B. Din cauza faptu-
s lui cd nu a putut sd 1si finalizeze activitatea ca urmare a unor evenimente neprevazu-
s te lucratorul sau angajatorul pot solicita o prelungire de trei luni a perioadei initiale de
E detasare, care sd continue imediat dupa cele 12 Iuni initiale.

s Pentru atestarea legislatiei aplicabile in domeniul securitatii sociale, institutiile compe-
tente din statele membre emit documentul portabil Al. Documentul portabil A1 emis
de o institutie competenta dintr-un stat membru atestd faptul cd pe perioada inscrisd
in formular, legislatia de securitate sociald aplicabila titularului este legislatia in vigoa-
re pe care o aplicd acea institutie.
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Tot astfel, se poate considera si ca un salariat angajat cu contract de munca tempora-
rd se gaseste Intre doud misiuni intr-o perioadd de suspendare a contractului sau de
muncd (interval in care este totusi salarizat de cdtre agentul de munca temporard).

4. Efectele suspenddrii

Suspendarea are ca efect principal faptul cd pdrtile nu mai sunt supuse obligatiilor
lor principale, respectiv prestarea muncii si plata salariului. Totusi, contractul de munca
este in fiintd, ceea ce Inseamnd cd celelalte drepturi si obligatii ale partilor continua.

Exemplu

® Salariatul va avea in continuare obligatia de fidelitate. El nu va putea actiona impo-
triva intereselor legitime ale angajatorului sau, chiar dacd contractul de muncd este
suspendat. Spre exemplu, nu s-ar putea angaja la un concurent al angajatorului sau,
pe perioada suspendarii, indiferent de motivul acesteia.

® Tot astfel, el ramane tinut de obligatia de confidentialitate, astfel cum este aceasta
prevazutd in contractul de muncd sau in Regulamentul intern.

® [n plus, chiar dacd contractul de muncé este suspendat, salariatul nu va avea drep-
tul de a afecta imaginea unitatii in care lucreaza.

® Angajatorul va fi in continuare tinut de obligatia de respectare a demnitatii sala-
riatilor lui.

In cazul suspendarii contractului individual de munca se suspenda toate termenele care
au legdtura cu Incheierea, modificarea, executarea sau incetarea contractului individual de
muncd, cu exceptia situatiilor in care contractul individual de munca inceteaza de drept.

Exemplu

Daca pe parcursul termenului de preaviz intervine incapacitatea temporara de munca
a salariatului, termenul de preaviz se suspenda; el va fi reluat dupd revenirea din con-
cediul medical.

ATENTIE!

De fiecare data cand in timpul perioadei de suspendare a contractului intervine o cauzd de ince-
tare de drept a contractului individual de munca, cauza de incetare de drept prevaleazd.

Exemplu

Pe parcursul incapacitatii temporare de muncd a unei persoane contractul sau de
muncd incheiat pe duratd determinatd expird. Incetarea de drept a contractului preva-
+ leazd in raport cu suspendarea. Ca urmare, angajatorul va emite decizia de incetare de
¢ drept, cu toate cd salariatul este in incapacitate temporard de munca.

Suspendarea unuia sau mai multor contracte individuale de munca nu se confunda
cu suspendarea societatii. Aceasta isi poate suspenda activitatea, prin vointa asociatilor
anuntatd organelor fiscale si Inscrisa In Registrul Comertului. Ordinul nr. 889/2016 pri-

vind Procedura de aprobare a regimului de declarare derogatoriu, publicatd in Moni- S“sgzgii‘;,fﬁ
torul Oficial nr. 203 din 18 martie 2016 prevede un regim special in acest caz.
Una dintre conditiile care se impun aici este ca societatea sa nu desfasoare niciun fel
de activitate si sa nu aibd in fiinta niciun contract, nici mécar suspendat.
Codul muncii lunie 2017
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formare
profesionala

5. Suspendarea prin acordul partilor

Potrivit art. 54 din Codul muncii, suspendarea contractului individual de munca
intervine prin acordul partilor, in cazul concediilor fara platd pentru studii sau pentru
interese personale

Concediul fara platd constd in Incetarea temporard, de comun acord, atat a prestarii
muncii, cat si a platii salariului, pentru:

— rezolvarea unor probleme de naturd personald

In acest caz, salariatul solicitd angajatorului permisiunea de a lipsi de la programul
de lucru cu scopul de a rezolva anumite situatii personale, altele decit evenimentele
familiale deosebite, pentru care legea, regulamentul intern sau contractul colectiv de
munca aplicabil prevad obligatia acordarii de zile libere platite.

— urmarea unor studii

La aprecierea necesitatii acorddrii concediului fard plata pentru studii, angajatorul tre-
buie sd tind cont ca fi revin anumite obligatii in legatura cu asigurarea accesului salariatilor
la formare profesionald. Concediul fara plata pentru studii se acordd de angajator in baza
cererii salariatului, care se afld in situatia initierii, continudrii sau finalizarii unor studii.

6. inregistrqrea suspenddrii in ReviSal

Perioada si cauzele de suspendare a contractului individual de munca se Inregistreaza
in ReviSal, cu exceptia cazurilor de suspendare in baza certificatelor medicale. Inregistra-
rea suspendarii se realizeaza in maximum 20 de zile lucrdtoare de la data suspendarii.

Inregistrarea suspendarii presupune mentionarea datei inceputului suspendarii
(prima zi de suspendare) si a datei sfarsitului suspendarii (ultima zi de suspendare).

Fireste, data de sfarsit a suspendarii se mentioneaza doar daca este cunoscutd; in situa-
tia In care nu se poate cunoaste data de sfarsit a suspendarii, aceasta nu se mentioneaza.

Exemplu

Pot constitui situatii de suspendare in care nu se cunoaste data de sfarsit:

@ forta majord (art. 50 Iit. f) din Codul muncii;

@ arest preventiv (art. 50 lit. g) din Codul muncii);

@ grevd (art. 51 Iit. ) din Codul muncii);

@ salariat trimis in judecatd pentru fapte penale incompatibile cu functia detinuta (art 52
alin. (1) 1it. b) din Codul muncii);

@ suspendarea avizelor, autorizatiilor sau atestdrilor necesare pentru exercitarea pro-
fesiilor (art. 52 alin. (1) lit. e) din Codul muncii) etc.

Se Inregistreazd in Revisal si incetarea suspendarii, in acelasi termen de 20 de zile de
la momentul la care aceasta a avut loc.

La revenirea salariatului din suspendare se opereaza obligatoriu incetarea suspenddrii. Dacd nu se
evidentiaza incetarea suspendarii, salariatul va apdrea in ReviSal tot ca suspendat, chiar daca interva-
lul de suspendare a trecut.

ATENTIE!
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erioadele In care salariatii nu se afld la locul de munca sunt analizate in manage-

mentul resurselor umane din perspectiva notiunii de absenteism, care inglobeazd ab-
sentele nemotivate, dar si invoirile, absentele motivate potrivit anumitor dispozitii legale,
intreruperile spontane ale lucrului etc. Indiferent de masura in care acestea constituie si
abateri disciplinare sau nu, prin durata acestora si efectele asupra activitatii curente, ele
pot produce perturbari semnificative. Iata de ce este recomandabild monitorizarea
fenomenului absenteismului, atat la nivelul sectiei sau compartimentului de lucru, cét si
la nivelul intregii companii, prin analiza:

— ponderii numarului de ore absentate raportat la numdrul de ore lucrate;

- numarului de ore absentate raportat la numarul de salariati;

— frecventei si duratei absentelor.

In cele ce urmeaza vom prezenta aspectele de naturé juridici ale fenomenului absen-
teismului.

|. Absente nemotivate

Potrivitart. 51 alin. (2) din Codul muncii, contractul individual de muncd poate fi sus-
pendat in situatia absentelor nemotivate ale salariatului, in conditiile stabilite prin con-
tractul colectiv de muncd aplicabil, contractul individual de munca, precum si prin
regulamentul intern.

In realitate, in orice ipotezd in care salariatul absenteaza nemotivat, contractul indi-
vidual de munca se suspenda intrucat salariatul nu presteaza munca, iar angajatorul nu
are obligatia sd il plateasca.

Ceea ce se poate stabili prin contractul colectiv de munca aplicabil, contractul indivi-
dual de munca sau prin regulamentul intern ar fi numai, de exemplu, in ce conditii
salariatul poate motiva absentele de la locul de munca.

absenteism

ATENTIE!

Stabilirea caracterului nemotivat al absentelor poate fi realizata numai in cadrul cercetdrii disciplinare

prealabile.

Intr-adevar, numai in cazul cercetarii disciplinare prealabile se poate clarifica daca ab-
sentele sunt nemotivate sau dacd salariatul respectiv a fost oprit sa se prezinte la locul de
munca dintr-un motiv obiectiv, cum ar fi, spre exemplu, din cauza faptului cd a fost bol-
nav, a avut un accident etc., prezentand documentele care dovedesc respectivul motiv.

Prin urmare, chiar dacd conditiile in care contractul se suspendd sunt stabilite prin con-
tractul colectiv de munca aplicabil, contractul individual de munca, precum si prin re-
gulamentul intern, suspendarea nu poate opera catd vreme nu se stabileste cu certitudine
caracterul nemotivat al absentelor.

In situatia in care absentele nu au avut la baza un motiv obiectiv, ele au caracter nemo-
tivat si vor putea determina aplicarea unei sanctiuni disciplinare.

Problema
Daca salariatul nu prezinta certificat medical, ci doar o adeverintd medicald in cuprin-
sul cdreia medicul i-a recomandat repaus, aceasta constituie sau nu o motivare a absentei?

Codul muncii
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Réaspuns
In practica instantelor de judecats, aceasta problema este controversata. Astfel, s-au
conturat doua opinii:

Opinia 1: Acordarea concediilor medicale si plata indemnizatiei de asigurdri sociale de
sdndtate sunt reglementate prin intermediul Ordonantei de urgentd a Guvernului
nr. 158/2005. Normele privind procedura de acordare a concediilor medicale au fost mo-
dificate prin intermediul Ordinului CNAS nr. 8/2016, publicat in Monitorul Oficial nr. 46
din 20 ianuarie. Din aceste acte normative decurge ca dovada incapacitdtii temporare de
munca se realizeazd numai in baza certificatului medical eliberat de medicul curant. Astfel,
exista un set de reguli probatorii speciale, care fundamenteaza acordarea concediului pen-
tru incapacitate temporara de munca si, pe cale de consecinta, motivarea absentelor.

Ca urmare, unele instante au decis ca, in conditiile in care salariatul nu face dovada
legald a incapacitatii temporare de muncd, raportul de muncd nu se suspenda, iar absenta
de la locul de muncd nu poate dobandi caracter justificat prin prezentarea unei simple
adeverinte medicale.

Opinia 2: Alte instate au apreciat insd ca angajatorul nu poate cenzura continutul cer-
tificatelor sau adeverintelor medicale, astfel incat continutul lor ii este opozabil si este
obligat sa tina cont de acestea, in lipsa unei probe contrare. Ca urmare, absentele nu sunt
nemotivate, iar fapta nu constituie abatere disciplinard, chiar daca proba incapacitatii nu
s-a facut prin certificat medical.

Consideram ca a doua opinie este intemeiata. Acelasi regim juridic il au absentele efec-
tuate de un salariat bolnav, dar care nu indeplineste stagiu de cotizare pentru a beneficia
de concediu medical. In aceasti situatie, medicul nu poate elibera certificat medical, dar
poate sa constate boala salariatul si necesitatea de repaus.

Uneori, fara culpa salariatului, certificatul medical chiar nu se poate elibera (spre
exemplu, atunci cand salariatul nu are card de sanatate, din motive independente de vina
sa).

ATENTIE!

Este foarte riscant sa nu luati in considerare adeverintele medicale, sub motiv ca nu indeplinesc
conditiile probatorii impuse de Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 158/2005, cu modificarile ulte-
rioare. Fireste, fara certificat medical, salariatul nu va putea obtine indemnizatia de concediu medical,
dar absentele in sine nu vor putea fi considerate nemotivate.

|l. Absente motivate

Cercetarea disciplinara poate insa conduce la concluzia ca absentele salariatului au fost
motivate de o situatie obiectivd, care Insd nu se Incadreaza intre situatiile tipice de sus-
pendare a contractului de muncd. lata cateva astfel de situatii concrete.

1. Incapacitatea de muncd, in lipsa stagiului de cotizare

Pe durata incapacitdtii temporare de munca, salariatii au dreptul la concediu si in-
demnizatie de incapacitate temporard de munca dacd indeplinesc conditia stagiului de
cotizare in sistemul asigurdrilor sociale de sandtate pentru concedii si indemnizatii.

lunie 2017

Codul muncii



Zilierii Z 10/001

R aporturile de muncd ale zilierilor sunt guvernate de:

— Legea nr. 52/2011 privind exercitarea unor activitati cu caracter ocazional desfasu-
rate de zilieri, republicata in Monitorul Oficial nr. 947 din 22 decembrie 2015, modi-
ficata prin Legea nr. 105/2017, publicata in Monitorul Oficial nr. 376 din 18 mai 2017;

- Ordinul nr. 831/600 din 2015 al ministrului muncii, familiei, protectiei sociale si per-
soanelor varstnice si al ministrului finantelor publice pentru aprobarea Normelor
metodologice de aplicare a Legii nr. 52/2011 privind exercitarea unor activitdti cu
caracter ocazional desfasurate de zilieri, publicat in Monitorul Oficial nr. 385 din
3 iulie 2015.

Utilizarea de zilieri pentru desfdsurarea de activitati cu caracter ocazional pare a fi
din ce in ce mai populard in Romania. Din datele furnizate de cdtre inspectia muncii re-
zultd ca pana in 2015 fuseserd Inregistrate 19.891.662 pozitii in Registrul de evidenta al
zilierilor. Precizam ca un zilier poate fi evidentiat la mai multe pozitii din registru, tinand
cont de faptul cd o persoand poate desfasura activitdti cu caracter ocazional pentru acelasi
beneficiar pe o perioadd de pana la 90 de zile cumulate pe durata unui an calendaristic.

Raportul dintre zilier si beneficiar se stabileste prin acordul de vointa al partilor, dar
fara tncheierea in forma scrisd a unui contract de munca.

Zilierul este persoana fizica ce are capacitate de munca si care desfasoard activitati ne-
calificate, cu caracter ocazional, pentru un beneficiar, contra unei remuneratii. Activitatile
ocazionale sunt definite ca fiind activitatile care se desfdsoara in mod intampldtor, spo-
radic sau accidental si care nu au caracter permanent.

De semnalat faptul cd activitatea desfasurata in conditiile Legii nr. 52/2011 nu confera
zilierului calitatea de asigurat in sistemul public de pensii, sistemul asigurarilor sociale
pentru somaj si nici in sistemul de asigurdri sociale de sandtate. Pentru veniturile realizate
din activitatea prestata de zilieri nu se datoreaza contributiile sociale obligatorii nici de
catre zilier, nici de catre beneficiar.

Zilierii nu pot presta activitati pentru acelasi beneficiar pe o perioada mai lungd de
90 de zile cumulate pe durata unui an calendaristic. Pentru mai mult de 90 de zile, va tre-
bui incheiat un contract de munca. Legea nr. 105/2017 a introdus aici o exceptie: zilierii
care presteaza activitati in domeniul cresterii animalelor in sistem extensiv prin pdsunatul
sezonier al ovinelor, bovinelor, cabalinelor, precum si activitdti sezoniere in cadrul gra-
dinilor botanice aflate in subordinea universitatilor acreditate; in cazul acestora, perioada
nu poate depasi 180 de zile cumulate pe durata unui an calendaristic.

Zilierul care se angajeazd la prestarea muncii in baza Legii zilierilor se presupune cd
este apt pentru prestarea acelei munci. Asadar, el nu are nevoie de examen medical pentru
a incepe activitatea.

Zilierul are insd dreptul sa beneficieze de echipament de protectie si de mijloacele teh-
nice necesare desfasurarii activitatii.

90 zile

exceptie

Codul muncii
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Beneficiarul de lucrari este persoana juridicd, persoana fizica autorizata si intreprinza-
torul persoand fizica pentru care zilierul executd activitati cu caracter ocazional. De observat
cd Legea nr. 18/2014 a eliminat posibilitatea ca beneficiarul sa fie o persoand fizicd neauto-
rizatd. Beneficiarul nu poate angaja zilieri sd desfasoare activitatea in beneficiul unui tert.

Beneficiarul are urmdtoarele drepturi:

a) sd stabileasca activitdtile pe care urmeaza sd le desfasoare zilierul, locul executarii
e activitatii si durata acesteia;

b) sd exercite controlul asupra modului de indeplinire a Iucrdrilor.

Beneficiarul are urmatoarele obligatii:

a) sd Infiinteze Registrul de evidenta a zilierilor, care face parte integrantd din prezenta
lege. Registrul de evidenta a zilierilor se pastreaza la sediul beneficiarului;

b) sa completeze Registrul de evidentd a zilierilor, inainte de inceperea activitatii;

c) sa prezinte Registrul de evidentd a zilierilor organelor de control abilitate. Extrasul
Registrului de evidentd a zilierilor se poate transmite si pe suport electronic;

d) sd asigure instruirea si informarea zilierului cu privire la activitatea pe care urmeaza
2/ sd o presteze, riscurile si pericolele la care poate fi expus In exercitarea activitatii,
precum si cu privire la drepturile zilierului, in conditiile prevazute de prezenta

lege. Instruirea are loc zilnic, inainte de inceperea activitatii;

e) sd plateascd zilierului, la sfarsitul fiecdrei zile de lucru, remuneratia convenita. Re-
muneratia se poate plati si la sfarsitul perioadei activitdtii, daca exista acordul scris
al pdrtilor;

f) sd asigure, pe propria cheltuiald, echipamente de lucru si de protectie care se impun
datoritd naturii si specificului activitatii desfdsurate de zilier.

Tn domeniul securitatii si sinatatii in muncd, beneficiarul are urméatoarele obligatii:
— sa asigure securitatea si sandtatea in muncd a zilierilor;
- sa asigure instruirea zilierului, inainte de Inceperea activitii si/sau la schimbarea
locului de munca;
- sa solicite zilierilor asumarea pe propria raspundere, prin semnaturd, ca starea sa-
'm natatii le permite desfdsurarea activitatilor repartizate de beneficiar;
—sd pund la dispozitie zilierilor echipamente de munca adecvate;
- sd asigure, in mod gratuit, echipamente individuale de protectie adecvate activitatii
desfasurate de zilieri;
— sd comunice de indata, cdtre inspectoratul teritorial de munca pe raza caruia s-a pro-
dus, orice eveniment in care au fost implicati zilieri;
- sa Inregistreze accidentele de munca suferite de zilieri in timpul activitatii.

Normele de aplicare a Legii nr. 52/2011, intrate In vigoare in 2015, stabilesc masuri
energice de protectie a zilierilor si de asigurare a sanatatii si securitdtii in muncd a acestora.
Astfel obligatiile celui care beneficiaza de munca zilierilor devin mai clare si mai one-
roase.

in cazul producerii unui eveniment - in sensul de accident produs in timpul procesului

eveniment de muncd care a antrenat decesul sau o incapacitate temporard de munca de cel putin 3
zile calendaristice — acesta va trebui comunicat de cdtre beneficiar inspectoratelor terito-

riale de munca si organelor de urmadrire penald, dupa caz. Se va utiliza urmatorul model:

lunie 2017 Codul muncii
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c Fructificati sansa acestui veritabil dialog
= cu specialisti din domeniul legislatiei muncii!
< S
5 Consultania de specialitate personalizata GRATUITA &
In calitate de abonat la Consilier — Codul muncii, beneficiati de consultanta: >
b S
= —in scris, pe toatd durata abonamentului! :

< >4
= Vainvitam sa ne transmiteti intrebarile dvs. (conform numarului de intrebari alocat &
= abonamentului dvs.) prin e-mail, la adresa xxxxxxx@rs.ro. Primiti prin e-mail, pe =
& adresa dvs., raspunsul din partea specialistilor nostri, in cel mult 5 zile lucratoare. B
& S
= Tot ce aveti de facut este sa: ;

< >4
= @ transmiteti intrebarea dvs. pe adresa de e-mail: xxxxxxx@rs.ro. S
\ @ mentionati la Subject: Consultanta — Codul muncii si codul de client, iar in corpul :
s e-mail-ului scrieti intrebarea pe care doriti sa o adresati specialistilor. -
& —telefonic, pe toata durata abonamentului!
= In fiecare marti, in intervalul orar 16.00 — 18.00, va invitdm s& adresati intrebarile
& dvs. telefonic, la numarul: 021.317.xx.xx, conform programului de mai jos: =
< S
= |Luna Data
= |lanuarie 31.01 >
= |Februarie 21.02 2
& 1
= |Martie 21.03 <
= |Aprilie 18.04 >
= (Mai 16.05
= |lunie 20.06 5
= | lulie 18.07 >
= | August Perioada de concedii
= | Septembrie 19.09
! | Octombrie 17.10 2
= [Noiembrie 21.11 =
= |Decembrie . 19.12 >



Procedura completa pe care trebuie

s-0 urmati atunci cand faceti angajari!

Informatii esentiale in lucrarea: ,,Procedura completa la angajare.
Caiet de lucru pentru angajatori si manageri de HR"!

Acest produs constituie o adevarata lista de control

care nu va lasa sa pierdeti din vedere niciun

element important si a cirui omitere va poate crea , UL —
necazuri mari in cazul unui control ITM. S

Din cuprinsul lucrarii ,Procedura completa la
angajare. Caiet de lucru pentru angajatori si
manageri de HR”:

1. Reglementari
2. Alegerea raportului juridic
3. Alegerea modalitatii de angajare

4., Obligatii si proceduri privind posturile vacante

5. Conditii pentru angajarea somerilor

6. Conditii pentru angajarea absolventilor

7. Conditii pentru angajarea strdinilor

8. Conditii pentru obtinerea avizului de angajare
9. Angajarea cetatenilor UE pe teritoriul Romaniei
10. Angajarea persoanelor cu handicap

11. Dosarul personal al salariatului (actele necesare la angajare)
12. Registrul general de evidenta a salariatilor (ReviSal)

13. Stabilirea unor reguli interne

14. Conditii pentru ocuparea unei functii publice

Pentru informatii detaliate, accesati:
www.caietdelucru.legislatiamuncii.ro

sau sunati la nr. 021 209 45 45 de luni pana vineri in intervalul orar 9.00 - 18.00
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