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» Internshipul - Formarea profesionala F 22
O noua modalitate de formare profesionala:
Internshipul. Contractul de internship nu este un contract
de muncaq, iar internii nu sunt salariati. Un tabel al
obligatiilor partilor contractului de internship.

> Protectia datelor personale - Informatii
confidentiale 1 23

Legea nr. 190/2018 si impactul acesteia. Prelucrarea
datelor personale in contextul relatiilor de munca. Un
tabel al datelor personale care se pot prelucra de catre
angajator, cu precizarea fiecarui temei de prelucrare.
Precizari privind consimtamantul. O analiza a celor
5 conditii impuse de lege: interes, informare, consultare,
epuizarea altor mijloace, durata.

>» Responsabili in firma R 90, R 92
Categorii de salariati sau colaboratori care indeplinesc
responsabilitati impuse de diferite acte normative.
O sinteza a acestor categorii de responsabili si a
atributiilor lor. Sanatatea si securitatea in muncd, paza
si stingerea incendiilor, prelucrarea deseurilor,
inregistrari ReviSal. Noi atributii: expertul si tehnicianul
in egalitatea de sanse, potrivit Legii nr. 178/2018. O
tema distincta dedicata responsabilului cu protectia
datelor. Controale si sanctiuni. Masuri destinate evitarii
incidentelor de securitate.
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I. Noutati legislative

1. Accidente de munca

julie 2018 — august 2018

Accidentele suferite de cdtre voluntarii din
serviciile de urgentd au fost asimilate accidente-
lor de muncd. Astfel, Legea nr. 198/2018, publi-
cata in Monitorul Oficial nr. 646 din 25 iulie 2018,
a modificat art. 30 lit. d) din Legea nr. 319/2006,
a sanatatii si securitatii In munca. In prezent, tex-
tul prevede cd constituie accident de munca acci-
dentul suferit de orice persoand ca urmare a unei
actiuni Intreprinse din propria initiativd pentru
salvarea de vieti omenesti, precum si accidentul
suferit in timpul interventiei de urgentd sau al

pregatirii n vederea participdrii la aceasta, pe
durata efectudrii serviciului de voluntariat orga-
nizat conform prevederilor legale.

Reamintim cd aceasta este o categorie speciald
de voluntari, care nu se supune Legii generale a
voluntariatului nr. 78/2014, ci Hotararii Guver-
nului nr. 1.579/2005 pentru aprobarea Statutului
personalului voluntar din serviciile de urgentd
voluntare, publicat in Monitorul Oficial nr. 19 din
10 ianuarie 2006, al personalului voluntar din ser-
viciile de urgentd voluntare.

2. Legea internshipului

Luna trecutd am prezentat proiectul Legii
internshipului. Aceasta a fost in prezenta adopta-
td Legea nr. 176/2018 privind internshipul,
publicatd in Monitorul Oficial nr. 626 din 19 iulie
2018.

Programul de internship este activitatea spe-
cificd desfdsuratd de intern pe o perioadd de timp
limitatd in cadrul unei organizatii-gazda, care are

ca scop aprofundarea cunostintelor teoretice,
imbundtdtirea abilitatilor practice si/sau doban-
direa de noi abilitati sau competente.

Contractul de internship nu este un contract
de muncg, iar internii nu sunt salariati. Totusi, ei
nu sunt nici voluntari, deoarece primesc o
indemnizatie care nu poate fi mai micd de 50%
din salariul minim pe tard. Legea nu utilizeaza
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notiunea de angajator, pentru a sublinia faptul ca
nu ne afldm In prezenta unui contract de muncd,
ci pe cel de organizatie-gazda — care poate fi o
firmd privata sau o institutie publica. Numadrul
de interni pe care {i poate primi o organizatie-
gazda depinde de numdrul de salariati preexis-
tenti In aceasta: Astfel, potrivit art. 4 din Legea nr.
176/2018, organizatia-gazdd poate incheia in
mod simultan contracte de internship pentru un
numdr de interni care nu poate fi mai mare de 5%
din numdrul total al salariatilor. Prin exceptie,
organizatia-gazda care are Incadrati cel mult 20
salariati poate incheia simultan cel mult doud
contracte de internship.

Contractul de internship — contractul incheiat
Intre intern si organizatia-gazdd, pe durata deter-
minatd, in temeiul cdruia un intern se obliga sd se
pregateasca profesional si sa desfdsoare o activi-

tate specificd pentru si sub autoritatea unei orga-
nizatii-gazda, care se obligd sa fi asigure o indem-
nizatie pentru internship si toate conditiile nece-
sare realizdrii. El poate dura maximum 6 luni, iar
durata timpului de muncd al internilor este simi-
lara cu cea a salariatilor, cu diferenta ca internii
nu pot presta ore suplimentare.

Cum internshipul este 0 modalitate de forma-
re profesionald, internii vor beneficia pe parcursul
acestuia de indrumare, din partea unui indruma-
tor desemnat de cdtre organizatia-gazda, care la
randul sdu trebuie sd Indeplineascd o serie de
conditii de experientd si conduitd la locul de
muncs. Indrumatorul realizeazd si evaluarea
internului.

Pe parcursul contractului de internship, parti-
le au o serie de drepturi si obligatii, care pot fi
sintetizate astfel:

organizatia-gazda in
cuantumul stipulat in
contractul de internship

sau in cadrul
activitatilor
Intreprinse

persoanelor ce vor
lua parte la internship

Drepturile Obligatiile Drepturile Obligatiile
internului internului organizatiei-gazdd  |organizatiei-gazda
sa primeasca indemnizatia | sa respecte sarcinile |sa organizeze procesul |sd plateasca
pentru internship de la date de indrumatorul | de selectie a internului

indemnizatia pentru
internship, conform
contractului de
internship

sa beneficieze de asistenta
si coordonarea
indrumatorului desemnat
de organizatia-gazda

sa il consulte pe
indrumator pentru
realizarea sarcinilor
repartizate pe
parcursul derularii
programului de
internship

sa monitorizeze si

sd evalueze activitatea
si cunostintele
asimilate de

intern pe perioada

si la sfarsitul
programului de
internship

sa Inmaneze
internului, anterior
Inceperii activitatii,
un exemplar din
contractul de
internship

sa 1 se stabileasca
activitati al caror nivel
de complexitate pot sd

s respecte normele
de confidentialitate
in desfasurarea

sa ii stabileasca
internului atributiile,
prin fisa de

sa desemneze un
indrumadtor care sa
ghideze internul

cunostintelor sale practice

internului

evolueze treptat activitdtii sale internship

sd ise asigure resursele | s respecte sa valorifice sd asigure o dotare
materiale necesare prevederile cunostintele corespunzatoare
pregatirii sale profesionale | regulamentelor teoretice si necesara valorificarii
si perfectiondrii interne practice ale cunostintelor

teoretice ale
internului si

dezvoltdrii
cunostintelor
practice
sa beneficieze de acces la | sd respecte normele  |sa exercite controlul ~ |sa supravegheze
informatii care sd fi de securitate si asupra modului de  |activitatea
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permita consolidarea
cunostintelor si
dezvoltarea abilitatilor

sandtate in munca,
precum si normele
pentru situatii de
urgentd

desfasurare si de internului pe
indeplinire a perioada
activitatilor desfasurarii
repartizate internului |programului de
internship

sa 1 se asigure timpul
necesar pregatirii in
scopul dobandirii/
consolidarii de abilitati
practice si/sau
competente

alte obligatii care
decurg din
contractul de
internship si,
respectiv, din fisa
de internship,
incheiate intre parti

sa informeze despre
evaluarea de risc din
unitate si despre
consecintele
riscurilor existente

sa participe la
formele de preggtire
desfasurate de
organizatia-gazdd

sa nu foloseasca
internul pentru
desfasurarea altor
activitati decat cele
prevazute in
contractul de
internship si fisa de
internship

sd beneficieze de
evaluare obiectiva

sd respecte
programul

de activitate al
internului

sa primeasca
referatul de evaluare
si certificatul de
internship

sa elibereze
internului, la
sfarsitul
programului de
internship,
certificatul de
internship

sa conteste referatul
de evaluare daca

sa tind evidenta
orelor de activitate

este nemulfumit prestate de fiecare
intern

alte drepturi care decurg s asigure pe

din lege sau din parcursul

contractul de internship desfasurdrii
programului de

internship conditiile
de securitate si
sandtate ITn munca

La sfarsitul contractului de internship, internul

va primi un certificat de internship si va avea si
posibilitatea de a fi angajat, de aceasta data cu con-
tract de munca.

Organizatiile-gazdd care, in termen de 60 de
zile de la finalizarea programului de internship,
incheie un contract individual de muncd cu per-
soana care a desfasurat programul de internship

primesc, la cerere, din bugetul asigurarilor pentru
somaj, o prima de promovare a angajdrii in cuan-
tum de 4.586 de lei pentru fiecare persoand astfel
angajatd, dupd indeplinirea obligatiei de mentine-
re a raporturilor de munca pentru o perioada nein-
trerupta de cel putin 24 de luni. Acordarea primei
de promovare a angajarii se realizeaza in limita
fondurilor alocate cu aceastd destinatie.
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Institutiile si autoritatile publice nu pot benefi-
cia de prima de promovare.

Companiile private, pentru a beneficia de
prima de promovare, depun o cerere la agentiile
teritoriale pentru ocuparea fortei de munca, in
maximum 6 luni de la expirarea celor 24 de luni de
derulare a contractului de munca, Insotitd de
urmdtoarele documente:

a) copia contractului de internship al internului
Inregistrat la agentiile teritoriale pentru ocuparea
fortei de munca;

b) copia certificatului de internship al internu-
lug;

¢) copia contractului individual de munca al
persoanei care a incheiat contractul de internship,
Inregistrat in registrul general de evidenta a sala-
riatilor;

d) orice alte documente care fac dovada
mentinerii raporturilor de munca ale persoanei.

Perioada nefntrerupta de cel putin 24 de luni nu
poate fi constituita din perioade in care raporturile
de munca sunt suspendate, conform legii, cu
exceptia perioadelor de suspendare pe perioada
concediului pentru incapacitate temporara de
MUunca.

3. Angajarea tinerilor dezavantajati

in cadrul politicilor de integrare in munca a
tinerilor se fnscrie si Legea nr. 189/2018 privind
integrarea In muncd, in cadrul institutiilor publice
delanivel local, a tinerilor dezavantajati, publicata
in Monitorul Oficial nr. 639 din 23 iulie 2018.
Tinerii dezavantajati, vizati de dispozitiile noii
legi, sunt persoanele cu varsta cuprinsa Intre 16 si
26 de ani, care nu au vechime in munca sau care
au o vechime in munca de pana la 12 luni si care:

(i) se afla in sistemul de protectie a copilului
sau provine din acest sistem;
(ii) are copil/copii in Intretinere;

(iii) s-a aflat sau se afld in evidenta serviciului

de probatiune;

(iv) se afld in executarea unei masuri educati-
ve neprivative de libertate.

Legea priveste incadrarea tinerilor pe locurile
de muncd vacante din institutiile publice de la
nivel local. Obiectivele noii reglementari sunt
urmatoarele:

a) asigurarea integrdrii tinerilor dezavantajati
pe piata muncii prin crearea de oportunitdti de
angajare pe perioadd determinatd in institutiile
publice de la nivel local;

b) consolidarea competentelor si abilitatilor
profesionale pentru adaptarea la cerintele practice
si exigentele locului de muncd in vederea integra-
rii In munca;

c) dobandirea de experienta si vechime in
munca;

d) dobéandirea de vechime in specialitate, dupa
caz;

e) stimularea incluziunii sociale;

f) responsabilizarea comunitatii locale.

Angajarea tinerilor dezavantajati se face pe o
perioadd de 24 de luni, prin incheierea unui con-
tract individual de munca pe duratd determinata.

Mai Intai, angajatorul este obligat sa solicite, in
scris, directiilor generale de asistentd sociald si
protectia copilului, serviciilor publice de asistentd
sociald, agentiilor judetene pentru ocuparea fortei
de muncd din subordinea Agentiei Nationale pen-
tru Ocuparea Fortei de Munca date despre numa-
rul de tineri dezavantajati, in scopul ocuparii pos-
turilor declarate vacante. Apoi, sub sanctiune con-
traventionald, institutia sau autoritatea publica de
la nivel local va trebui sd organizeze concursul de
ocupare a posturilor vacante prin luarea in consi-
derare a candidatilor din randul tinerilor dezavan-
tajati. Procedura de recrutare si incadrare a tineri-
lor dezavantajati cuprinde urmdtoarele etape:

a) selectia dosarelor, constand in verificarea
documentelor depuse la dosar;

b) interviul;

¢) proba practica, dupa caz.

Anuntul privind declansarea procedurii de
recrutare in vederea incadrarii tinerilor dezavan-
tajati se afiseazd de cdtre angajator intr-un loc vizi-
bil, 1a sediul sdu, pe prima pagind a site-ului insti-
tutiei, precum si pe pagina de internet www.pos-
turi.gov.ro, In cadrul unei sectiuni speciale, create
de administratorii acestui site sub denumirea
,Pasarela”, cu cel putin 20 de zile lucratoare fnain-
te de data stabiliti pentru selectia dosarelor.
Anuntul va cuprinde obligatoriu urmatoarele ele-
mente:

a) numdrul posturilor, denumirea si principa-
lele atributii ale acestora;
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b) termenul de depunere a dosarului;

¢) conditiile generale si specifice necesare pen-
tru ocuparea posturilor;

d) documentele solicitate candidatilor pentru
intocmirea dosarului, data-limitd si ora pand la
care se pot depune acestea, locul unde se depun
dosarele, coordonatele de contact (telefon, e-mail)
ale persoanelor din compartimentul resurse
umane;

e) data afisarii anuntului de selectie a dosarelor;

f) alte date necesare desfasurarii selectiei dosa-
relor;

g) salariul de baza si salariul lunar stabilite
potrivit legii, inclusiv valoarea brutd a compen-
satiilor, indemnizatiilor, sporurilor, adaosurilor,
primelor, premiilor, celelalte elemente ale sistemu-
lui de salarizare corespunzdtoare postului, alte
drepturi in bani si/sau in naturd, acordate potrivit
legii, precum si orice alte informatii cu privire la
posibile limitdri ale venitului salarial.

In vederea selectiei dosarelor, tanirul dezavan-
tajat depune un dosar care va contine urmdtoarele
documente:

@ cerere de Inscriere la selectia dosarelor, adre-

satd angajatorului;

@ copia actului de identitate sau orice alt docu-
ment care atestd identitatea, potrivit legii,
dupa caz;

@ copiile documentelor care atestd indeplinirea
conditiilor specifice de ocupare a postului;
@ adeverinta medicala care sa ateste starea de
sdndtate corespunzatoare, eliberatd de cdtre
medicul de familie al candidatului sau de
cdtre o unitate sanitara abilitatd potrivit legii;

@ curriculum vitae;

@ dispozitie sau hotdrare emisd de catre comi-
sia pentru protectia copilului, de intrare/ie-
sire din sistemul de protectie a copilului, sau
hotdrare judecdtoreasca definitivd pro-
nuntatd de instanta competentd;

@ copie a certificatului de nastere al copilului
sau a oricarui alt document care sa ateste cd
are copil /copii in intretinere;

@ recomandarea consilierului de probatiune
din cadrul serviciului de probatiune de la
nivel local, responsabil cu supravegherea
respectdrii masurilor neprivative de libertate
dispuse de instantele de judecatd, dacd e
cazul.

Angajatorul are obligatia de a constitui o comi-
sie de selectie si evaluare dintre angajatii institutiei.

Rezultatul selectiei dosarelor se afiseaza la
sediul angajatorului si pe site-ul acestuia, cu
mentiunea ,admis” sau , respins”, insotita de nota
obtinutd, precum si de motivul respingerii dosaru-
lui, dupd caz.

Interviul se realizeazd conform planului de
interviu Intocmit de comisie, notele fiind acordate
pe baza urmdtoarelor criterii de evaluare:

@ abilitdtile si cunostintele teoretice in raport

cu specificul postului;

@ capacitatea de analiza si sinteza.

Proba practica se desfasoara pe baza unui plan
stabilit de comisie avand in vedere, in principal,
urmdtoarele criterii de evaluare:

a) indemanare si abilitate in realizarea
cerintelor practice;

b) capacitatea de comunicare;

¢) capacitatea de gestionare a resurselor alocate
pentru desfdsurarea probei practice.

Potrivit Legii nr. 189/2018, angajatorul - insti-
tutie publicd locald — are urmatoarele obligatii:

a) sd organizeze selectia si evaluarea dosarelor
pentru angajarea tinerilor dezavantajati, in
conditiile legii;

b) sa angajeze pe posturile vacante prevdzute
la art. 11 alin. (4) exclusiv tineri dezavantajati;

c) sd desemneze 0 persoand care sa coordoneze
si sa sprijine tandrul dezavantajat in activitatea sa;

d) sd asigure o dotare corespunzatoare - logis-
ticd, tehnicd si tehnologicd — necesara dobandirii si
valorificdrii cunostintelor teoretice si practice de
cdtre tandrul dezavantajat;

e) sd nu foloseascd tanarul dezavantajat pentru
desfdsurarea altor activitati decét cele prevazute in
contractul individual de munca si in fisa postului;

f) sd realizeze evaluarea performantelor profe-
sionale individuale anuale, pe baza de interviu, cu
consemnarea rezultatului acesteia in fisa de eva-
luare;

g) sd realizeze evaluarea performantelor profe-
sionale individuale la incetarea contractului indi-
vidual de munca, cu consemnarea rezultatului
acesteia in fisa de evaluare;

h) sa elibereze tanarului dezavantajat adeve-
rinta care dovedeste activitatea desfasurata si sta-
giul de cotizare, copii dupa evaludrile prevazute la
lit. f) si g), precum si o scrisoare de recomandare,

WWW.IS.10




in termen de maximum 30 de zile de la Incetarea
contractului individual de munca.

Actualizarea lunii septembrie va cuprinde
informatii complete privind angajarea diferitelor

categorii de tineri, inclusiv cu privire la noile sub-
ventii care se acordd la angajarea de stagiari si la
angajarea de tineri cu risc de marginalizare socia-
1a, potrivit O.U.G. nr. 60/2018.

4. Noi reglementari in domeniul protectiei datelor

Cu o anumita intarziere, a fost adoptata in sfar-
sit Legea nr. 190/2018 privind mdsuri de punere
in aplicare a Regulamentului (UE) 2016/679 al
Parlamentului European si al Consiliului din
27 aprilie 2016 privind protectia persoanelor fizice
In ceea ce priveste prelucrarea datelor cu caracter
personal si privind libera circulatie a acestor date
si de abrogare a Directivei 95/46/CE, publicatd in
Monitorul Oficial nr. 651 din 26 iulie 2018. Aceasta
s-a aflat o perioadd, sub forma de proiect, in vede-
rea consultdrii publice.

Art. 5 din Legea nr. 190/2018 reglementeaza
prelucrarea datelor cu caracter personal in contex-
tul relatiilor de munca.

Potrivit acestui text, in cazul in care sunt utili-
zate sisteme de monitorizare prin mijloace de
comunicatii electronice si/sau prin mijloace de
supraveghere video la locul de muncd, prelucra-
rea datelor cu caracter personal ale angajatilor, in
scopul realizdrii intereselor legitime urmdrite de
angajator, este permisa numai dacd:

— interesele legitime urmarite de angajator sunt
temeinic justificate si prevaleaza asupra inte-
reselor sau drepturilor si libertatilor persoa-
nelor vizate;

—angajatorul a realizat informarea prealabila
obligatorie, completa si in mod explicit a
angajatilor;

—angajatorul a consultat sindicatul sau, dupa
caz, reprezentantii angajatilor inainte de
introducerea sistemelor de monitorizare;

—alte forme si modalitati mai putin intruzive
pentru atingerea scopului urmarit de angaja-
tor nu si-au dovedit anterior eficienta; si

— durata de stocare a datelor cu caracter perso-
nal este proportionald cu scopul prelucrdrii,
dar nu mai mare de 30 de zile, cu exceptia
situatiilor expres reglementate de lege sau a
cazurilor temeinic justificate.

Observam mai Intdi cd, in pofida denumirii,

acest text nu se referd la prelucrarea datelor in

general, ci numai la prelucrarea unei anumite cate-
gorii de date, anume datele biometrice, din care
fac parte imaginile video.

Stocarea si prelucrarea de fotografii si imagini
video este asadar posibild, dar cu indeplinirea a
5 conditii: interes, informare, consultare, epuiza-
rea altor mijloace, durata. Aceste conditii sunt ana-
lizate si explicate in paginile prezentei actualizari a
Consilierului.

De asemenea, a fost adoptatd Decizia Autorita-
tii Nationale de Supraveghere a Prelucrarii
Datelor cu Caracter Personal nr. 133/2018 pentru
aprobarea procedurii de primire si solutionare a
plangerilor, publicata in Monitorul Oficial, nr. 600
din 13 iulie 2018. Potrivit acesteia, plangerile cdtre
Autoritate pot fi adresate de orice persoand vizatd
identificatd care considera ca prelucrarea datelor
sale cu caracter personal incalca prevederile legale
in vigoare, In special in cazul in care resedinta sa
obisnuitd, locul sdu de muncd sau presupusa
incalcare se afla sau, dupa caz, are loc pe teritoriul
Romaniei.

Procedura reglementeaza cuprinsul, conditiile,
depunerea plangerii la Autoritatea Nationald de
Supraveghere a Prelucrdrii Datelor cu Caracter
Personal, termenele de solutionare - pentru ipote-
za in care persoana vizata considerd ca operatorul
fi prelucreaza datele intr-un mod ilegal.

Astfel, 1a depunerea plangerilor este obligatorie
precizarea detaliata a obiectului acestora, a demer-
surilor Intreprinse de petitionar la nivelul operato-
rului reclamat sau al persoanei imputernicite recla-
mate, dupa caz, a informatiilor disponibile pentru
sustinerea afirmatiilor, precum si anexarea de
dovezi concludente, in masura in care le detine.

In cazul in care se constatd ci informatiile din
plangere sau documentele transmise sunt incom-
plete sau insuficiente, ANSPDCP solicita persoa-
nei vizate sd completeze plangerea pentru a putea
fi consideratd admisibild in vederea efectudrii unei
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investigatii. Un nou termen de cel mult 45 de zile
curge de la data completdrii plangerii.

ANSPDCP informeaza persoana vizata in lega-
turd cu evolutia sau cu rezultatul investigatiei

intreprinse, in termen de trei luni de la data la care
s-a comunicat acesteia cd plangerea este admisibi-
1a. Informarea va cuprinde si calea de atac impo-
triva ANSPDCP.

5. Biletele de valoare

La Tianuarie 2019 va intra in vigoare Legea nr.
165/2018 privind acordarea biletelor de valoare,
publicata in Monitorul Oficial nr. 599 din 13 iulie
2018. Ea va forma obiect de analizd in urmatoarea
actualizare a Consilierului.

Legea unificd sistemul de acordare a tichetelor
de masa, tichetelor cadou, tichetelor de cresa, si a
voucherelor de vacantd de mas si abroga dispozi-
tiile privitoare la acestea. Astfel, urmeaza sd fie
abrogate:

a) Legea nr. 142/1998 privind acordarea tiche-
telor de masa, publicatd in Monitorul Oficial nr.
260 din 13 iulie 1998, cu modificdrile si completd-
rile ulterioare;

b) Legea nr. 193/2006 privind acordarea tiche-
telor cadou si a tichetelor de cresd, publicatd in
Monitorul Oficial nr. 446 din 23 mai 2006, cu
modificarile ulterioare;

¢) Ordonanta de urgentd a Guvernului
nr. 8/2009 privind acordarea voucherelor de
vacantd, publicatd In Monitorul Oficial nr. 110 din
24 februarie 2009, aprobatd cu modificdri si com-
pletdri prin Legea nr. 94/2014, cu modificdrile si
completarile ulterioare.

Biletele de valoare pot fi emise atat pe suport
hartie, cat si pe suport electronic.

Biletele de valoare se acorda in limitele sume-
lor prevdzute cu aceastd destinatie in bugetul de
stat sau, dupad caz, in bugetele locale, pentru uni-
tatile din domeniul bugetar, si in limitele sumelor
prevdzute cu aceasta destinatie in bugetul de veni-
turi si cheltuieli aprobat, pentru celelalte categorii
de angajatori.

Potrivit art. 9 din Legea nr. 165/2018, sumele
corespunzatoare biletelor de valoare acordate de
angajator, in limitele nominale prevazute de lege,
sunt deductibile la calculul impozitului pe profit.
Ele nu se iau in calcul nici pentru angajator, nici
pentru salariat la stabilirea drepturilor si obligatii-
lor care se determind in raport cu venitul salarial.

Angajatorii, impreuna cu organizatiile sindica-
le legal constituite sau, acolo unde nu este consti-

tuit un sindicat, cu reprezentantii salariatilor, sta-
bilesc de comun acord categoriile de bilete de
valoare care se acorda angajatilor, frecventa acor-
darii acestora, precum si valoarea lor, acolo unde
este cazul, unitatea emitenta si modalitatea de
acordare, pe suport hartie si/sau pe suport elec-
tronic.

Aléturi de tichetele care fuseserd reglementate
si pand In prezent, legea introduce categoria tiche-
telor culturale. Acestea sunt bilete de valoare acor-
date angajatilor, lunar sau ocazional, pentru achi-
tarea contravalorii de bunuri si servicii culturale.

Bunurile si serviciile culturale pot fi:

a) abonamente sau bilete la spectacole, concer-
te, proiectii cinematografice, muzee, festivaluri,
targuri si expozitii, permanente sau itinerante,
parcuri tematice, inclusiv cele destinate copiilor;

b) carti, manuale scolare, albume muzicale,
filme, in orice format.

Cuantumul biletelor de valoare este de maxim:

@ Tichet de masa: 15,18 lei;

@ Tichet de cresa: 450 lei/ copil /luna;

@ Tichet cultural: 150 de lei pentru tichetele
acordate lunar, respectiv 300 de lei/eveni-
ment, pentru cele acordate ocazional;

@ Voucher de vacanta: 6 salarii de baza mini-
me/an.

Constituie contraventie urmadtoarele fapte,
dacd nu sunt savarsite in astfel de conditii incat,
potrivit legii penale, sa fie considerate infractiuni:

a) utilizarea biletelor de valoare in alt scop
decat cel prevazut de prezenta lege;

b) solicitarea si/sau furnizarea de numerar in
schimbul biletelor de valoare sau pentru fractiuni
din acestea;

a) refuzul nejustificat al operatorilor economici
si unitdtilor care acceptd bilete de valoare de furni-
zare a bunurilor sau serviciilor. Refuzul este justi-
ficat daca existd banuieli intemeiate privind auten-
ticitatea biletelor de valoare, identitatea dintre titu-
larul biletelor de valoare si beneficiarul acestora;
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b) diminuarea valorii nominale a biletelor de
valoare acordate angajatilor;

¢) emiterea de bilete de valoare cu alte valori
nominale decat cele prevazute de prezenta lege;

d) emiterea de bilete de valoare de catre alte
entitdti decat cele prevazute la art. 5 alin. (1);

e) comercializarea biletelor de valoare contra
unei fractiuni de pret sau a altor bunuri/servicii
decat cele stabilite prin prezenta lege;

f) comercializarea de citre salariati si/sau de

cdtre unitdtile prevazute la art. 11 alin. (2) si (3) a
tichetelor de masd contra unor produse, altele
decat cele alimentare;

g) utilizarea de catre salariati a unui numar de
tichete de masa mai mare decat numarul de zile
lucrate.

Urmeaza s fie elaborate si criteriile privind
acordarea autorizatiei de functionare a unitatilor
emitente de bilete de valoare, care se aprobd prin
ordin al ministrului finantelor publice.

6. Egalitate de sanse

Legea nr. 178/2018, publicata in Monitorul
Oficial nr. 627 din 19 iulie 2018, a modificat Legea
nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tra-
tament intre femei si bdrbati, republicatd in
Monitorul Oficial nr. 326 din 5 iunie 2013, cu
modificarile si completarile ulterioare.

Potrivit noilor prevederi, institutiile si autori-
tatile publice centrale si locale, civile si militare, cu
un numdr de peste 50 de angajati, precum si com-
paniile private cu un numdr de peste 50 de anga-
jati au posibilitatea sa identifice un angajat caruia
sd ii repartizeze, prin fisa postului, atributii in
domeniul egalitdtii de sanse si de tratament Intre
femei si barbati. In limita bugetului existent pen-
tru cheltuieli salariale, angajatorul poate opta pen-
tru angajarea unui expert/tehnician in egalitate de
sanse. Observam ca desemnarea acestor responsa-
bili nu constituie o obligatie.

Legea reglementeazd regimul general al ocu-
patiei de expert in egalitate de sanse si de tehni-
cian In egalitatea de sanse, asa cum sunt prevazute
acestea in Clasificarea ocupatiilor din Romania.

La nivelul institutiei/ companiei, din perspecti-
va domeniului specific al fiecdrei entitati in care isi
desfdsoard activitatea, expertul/tehnicianul in
egalitatea de sanse sau persoana desemnatd cu
atributii In domeniul egalitdtii de sanse si de trata-
ment Intre femei si barbati are urmatoarele atri-
butii principale:

a) analizeaza contextul de aparitie si evolutie a
fenomenului de discriminare de gen, precum si
nerespectarea principiului egalitdtii de sanse Intre
femei si barbati si recomanda solutii in vederea
respectdrii acestui principiu, conform legii;

b) formuleazd recomanddri/ observatii/ propu-
neri in vederea prevenirii/gestiondrii/remedierii
contextului de risc care ar putea conduce la incdl-

carea principiului egalitdtii de sanse si de trata-
ment Intre femei si barbati cu respectarea princi-
piului confidentialitatii;
¢) propune masuri privind asigurarea egalitatii
de sanse si de tratament intre femei si barbati, eva-
lueaza impactul acestora asupra femeilor si bdr-
batilor;
d) elaboreaza planuri de actiune privind
implementarea principiului egalitdtii de sanse
intre femei si barbati In care sa fie cuprinse cel
putin: mdsuri active de promovare a egalitdtii de
sanse si de tratament intre femei si barbati si elimi-
narea discrimindrii directe si indirecte dupa crite-
riul de gen, masuri privind prevenirea si combate-
rea hdrtuirii la locul de muncd, masuri privind
egalitatea de tratament in ceea ce priveste politica
de remunerare, promovare in functii si ocuparea
functiilor de decizie;
e) elaboreazd, fundamenteazd, evalueaza si im-
plementeaza programe si proiecte in domeniul
egalitatii de sanse si de tratament intre femei si
barbati;
f) acordd consultantd de specialitate pentru
aplicarea prevederilor legislatiei nationale si
comunitare in domeniul egalitatii de sanse intre
femei si barbati.
Mentiondm ca profesiile de tehnician in egali-
tate de sanse si cea de expert in egalitate de sanse
existau si inainte. Astfel:
® Profesia de tehnician egalitate de sanse a fost
introdusd fn COR prin Ordinul nr. 2.196/
513/2015 pentru modificarea COR, avand
codul 341207.

® Profesia de expert in egalitate de sanse a fost
introdusd prin Ordinul nr. 1.419/328/2014
privind modificarea COR, avand codul
242230.
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Angajarea persoanelor cu handicap Angajareain munca A 18/003

I plus, persoanele cu handicap au dreptul la adaptarea rezonabild a locului de munc.
Adaptarea rezonabild a locului de munca presupune totalitatea modificarilor facute de an-
gajator pentru a facilita exercitarea dreptului la munca al persoanei cu handicap; presupune §f§/7
modificarea programului de lucru, achizitionarea de echipament, dispozitive si tehnologii
asistive si alte masuri asemenea.

ATENTIE!
Inspectia muncii monitorizeaza si controleaza respectarea de cdtre agentii economici a obligatiei de an-
gajare de persoane cu handicap, precum si modalitatile prin care agentii economici se achita de aceastd
obligatie.

3. Stimularea angajatorilor

Incadrarea in munca a persoanelor cu handicap este stimulata printr-o serie de sub-
ventii si facilitati.

ATENTIE!

Angajatorii care, In raport cu numdrul de angajati, si-au indeplinit obligatia, potrivit legii, de a incadra
In munca persoane cu handicap, precum si angajatorii care nu au aceasta obligatie legala, dacd in-
cadreaza In munca pe duratd nedeterminatd persoane cu handicap si le mentin raporturile de munca
sau de serviciu cel putin 18 luni, primesc lunar, pe o perioada de 12 luni, pentru fiecare persoand, o
suma In cuantum de 2.250 lei (art. 85 alin. (2) din Legea nr. 76/2002, modificatd prin Ordonanta de Ur-
gentd a Guvernului nr. 60/2018).

Subventionarea locurilor de munca vacante pentru incadrarea in muncd a persoanelor
cu handicap nu poate depadsi insa 60% din costurile salariale ale angajatorului, pe o pe-
rioadd de un an de la angajare, aferente persoanelor cu handicap incadrate in munca.

Angajatorii care au beneficiat de aceste sume au obligatia mentinerii raporturilor de
)

munca sau de serviciu cu aceste persoane cu handicap o perioada de minimum 2 ani.

ATENTIE!
Nu beneficiaza de aceste facilitdti angajatorii care In ultimii 2 ani au fost in raporturi de muncd sau
de serviciu cu respectivele persoane cu handicap.

Exemplu

s Salariatul A.B. a fost incadrat de comisia de expertiza medicald in gradul mediu de han-
« dicap, ca urmare a unui accident suferit in urmd cu 5 Iuni. Angajatorul sdu nu va putea
beneficia de subventie pentru mentinerea Iui A.B. pe fostul siu loc de muncd, chiar daca
accidentul suferit nu a fost calificat ca fiind un accident de munca. Subventiile urmaresc
Incadrarea unor noi persoane cu handicap, atragerea in cimpul muncii a unor persoane
care nu erau pand acum integrate social.

Pe de altd parte, angajatorul nu va putea dispune concedierea lui A.B,, ca urmare a faptului
cd acesta a dobandit handicapul respectiv, decat dacd A.B. este declarat, prin decizia or-
ganelor competente de expertizd medicald, ca fiind inapt pentru desfasurarea activitatii
respective. In acest caz, A.B. va putea fi concediat in temeiul art. 61 lit. ¢) din Codul muncii.
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A 18/004 Angajareain munca Angajarea persoanelor cu handicap

Angajatorii care Inceteaza raporturile de munca sau de serviciu ale persoanelor cu handicap din mo-
tive neimputabile acestora anterior termenului de 2 ani, sunt obligati sa restituie sumele incasate pentru
fiecare persoand, plus dobanda de referintd.

ATENTIE!

18 luni

12 luni

Angajatorii care incadreazd in munca pe duratd nedeterminatd absolventi din rdndul
persoanelor cu handicap primesc lunar, pentru fiecare absolvent, suma de 2.250 lei pe o
perioada de 18 luni. Trebuie observat cd durata acestei subventii este mai indelungata
decat in cazul absolventilor care nu provin din randul persoanelor cu handicap, pentru
care angajatorii primesc subventia doar pentru 12 luni.

Nu beneficiaza de subventie:

a) angajatorii care au obligatia, potrivit legii, de a incadra in munca absolventi ai insti-
tutiilor de Invatamant;

b) angajatorii care in ultimii 2 ani au fost in raporturi de munca cu absolventii insti-
tutiilor de invdtamant, cu exceptia situatiei in care pentru persoanele respective au bene-
ficiat de stimulent financiar in conditiile Legii nr. 72/2007 privind stimularea incadrarii
in munca a elevilor si studentilor, cu modificarile ulterioare;

¢) angajatorii la care calitatea de administrator/asociat este detinutd de una sau mai
multe persoane fizice sau juridice care au calitatea de administrator/asociat la alti anga-
jatori care au beneficiat de aceasta facilitate, pentru persoanele in situatia carora rapor-
turile de muncd cu angajatorul care a beneficiat de facilitdti au incetat prin demisie,
conform prevederilor legale, In ultimii 2 ani;

d) angajatorii care, la data solicitarii acordarii masurii de stimulare a ocupatrii fortei de
muncd, se afla In situatia de insolventd, in procedurd de executare silita, reorganizare ju-
diciard, faliment, dizolvare, lichidare ori administrare speciald, care au activitatile sus-
pendate sau restrictii asupra acestora.

Suma de 2.250 lei se acorda angajatorilor care beneficiaza conform prevederilor legale de aceste
sume si in situatia in care, in perioada de acordare a sumelor sau in perioada in care exista obligatia
legald de mentinere a raporturilor de munca, absolventii institutiilor de invdtamant din randul per-
soanelor cu handicap nu mai au statut de persoana cu handicap.

ATENTIE!

Angajatorii care au beneficiat de aceste facilitati sunt obligati sa mentina raporturile
de muncd sau de serviciu ale absolventilor - persoane cu handicap cel putin 18 luni de la
data incheierii.

Nu beneficiaza de aceste facilitdti angajatorii care au obligatia, potrivit legii, de a inca-
dra in munca absolventi ai institutiilor de invdtdmant, pentru absolventii din aceastd ca-
tegorie.

in perioada celor 18 luni, absolventii pot urma o forma de pregétire profesional, orga-
nizatd de catre angajator, in conditiile legii.

Cheltuielile necesare pentru pregatirea profesionald vor fi suportate, la cererea angajato-
rilor, din bugetul asigurdrilor pentru somaj.
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Internshipul Formarea profesionald F 22/001

O modalitate de formare profesionald specificd o reprezintd internshipul, introdus
prin Legea nr. 176/2018 privind internshipul, publicatd in Monitorul Oficial nr. 626 din
19 iulie 2018.

Programul de internship este activitatea specificd desfdsurata de intern pe o perioadd
de timp limitata in cadrul unei organizatii-gazda, care are ca scop aprofundarea cunos-
tintelor teoretice, Imbunatatirea abilitdtilor practice si/sau dobandirea de noi abilitati sau
competente.

1. Conditiile primirii de interni

a) Cine poate avea calitatea de intern?

Internul este definit ca fiind persoana care a implinit 16 ani si presteaza o activitate
specifica, precizatd in fisa de internship, in cadrul unei organizatii-gazdd, in baza unui
contract de internship, pentru realizarea unuia sau a mai multora dintre urmdtoarele
scopuri:

@ dezvoltarea abilitatilor profesionale in indeplinirea atributiilor si responsabilitatilor

din domeniul in care se organizeazd programul de internship;

@ desfdsurarea unor activitati si familiarizarea cu cerintele organizatiei-gazda;

@ cunoasterea specificului activitatii organizatiei-gazda in cadrul cdreia isi desfdsoard

activitatea, precum si a exigentelor acesteia;

@ dobandirea de experientd profesionald, abilitati practice si/sau competente;

o facilitarea tranzitiei de la sistemul de educatie cdtre piata muncii.

Prin exceptie, contractele de internship pot fi incheiate si de persoane care au Implinit
varsta de 15 ani, numai cu acordul pdrintilor sau al reprezentantilor legali, dupa caz.

b) Ce firme pot primi interni?

Legea internshipului nu utilizeaza notiunea de angajator, tocmai pentru a se sublinia
cd internii nu sunt salariati, iar contractul de internship nu este un contract de munca.

Se utilizeaza In schimb notiunea de organizatie-gazda, pentru a defini firma in cadrul
cdreia se desfasoard programul de internship. Numai persoanele juridice pot avea aceasta
calitate. Organizatia-gazda este obligatd sa asigure finantarea programului de internship
cu Incadrarea in bugetul anual aprobat cu aceasta destinatie.

Organizatia-gazdd promoveaza public, In scris si/sau online, programele de internship
desfasurate, criteriile, calendarul si procedura interna de selectie, responsabilitdtile ge-
nerale pentru fiecare program de internship ofertat, precum si conditiile contractuale
(numdrul de ore si durata programului de internship, valoarea minimd a indemnizatiei
lunare).

reglementare

organizatii-
gazda

ATENTIE!
Numadrul maxim de interni pe care fi poate primi o organizatie depinde de numarul de salariati an-
gajati.
Codul muncii August 2018



F 22/002 Formarea profesionald Internshipul

5%

interdictii

atributii

Astfel, potrivit art. 4 din Legea nr. 176/2018, organizatia-gazda poate incheia in mod
simultan contracte de internship pentru un numdr de interni care nu poate fi mai mare
de 5% din numarul total al salariatilor. In situatia in care suma rezultat in urma aplicdrii
procentului de 5% are doud zecimale, numarul programelor de internship pe care orga-
nizatia-gazda le poate desfdsura se va calcula prin rotunjire.

Prin exceptie, organizatia-gazdd care are incadrati cel mult 20 de salariati poate incheia
simultan cel mult doud contracte de internship.

Nu pot incheia contract de internship organizatiile-gazda:

— care au mai fost in raporturi de muncd sau de serviciu cu persoanele care doresc sa
incheie contract de internship;

- la care calitatea de administrator /asociat este detinuta de una sau mai multe persoane
fizice sau juridice care au calitatea de administrator/asociat fatd de alti angajatori/or-
ganizatii-gazdd cu care persoanele au mai fost in raporturi de muncd sau de serviciu;

— care au Incheiat contractul de internship cu scopul prevazut la alin. (5), pe o perioada
de 3 ani de la data aplicdrii sanctiunii.

Pentru a putea primi interni, organizatia-gazdd va desemna un coordonator al pro-
gramelor de internship. Este vorba despre persoana desemnatd pentru a organiza si a im-
plementa programele de internship de cdtre reprezentantul legal sau conducdtorul
organizatiei-gazda care deruleaza programe de internship cu mai mult de 12 interni si-
multan.

Coordonatorul programelor de internship are urmadtoarele atributii principale:

@ stabileste politica de implementare, modalitatile de actiune si modul de realizare a
programelor de internship;

@ coordoneaza procesul de inscriere si selectie a candidatilor;

@ asigurd publicitatea programelor de internship;

@ stabileste, impreuna cu conducdtorii compartimentelor/structurilor interne de spe-
cialitate, numarul de locuri disponibile pentru programele de internship in functie
de domeniul de activitate al fiecaruia;

@ asigurd suportul necesar indrumdtorilor si internilor;

@ asigurd evidenta candidatilor, precum si a confidentialitatii datelor cu caracter per-
sonal ale acestora;

@ colaboreaza cu indrumatorii pe linia promovdrii, coordondrii, monitorizarii si dez-
voltarii activitatii internilor;

@ elaboreazd documente si materiale necesare bunei desfdsurari a programului de in-
ternship;

@ alte atributii care sunt In sarcina organizatiei-gazda si ii sunt delegate de cdtre con-
ducatorul organizatiei-gazda sau reprezentantul legal al acesteia, dupa caz.

2. Contractul de internship

Contractul de internship este contractul incheiat intre intern si organizatia-gazdd, pe
duratd de maximum 6 luni, in temeiul cdruia un intern se obliga sa se pregdteascd profe-
sional si sa desfdsoare o activitate specificd pentru si sub autoritatea unei organizatii-
gazda, care se obligd sd {i asigure o indemnizatie pentru internship si toate conditiile
necesare realizarii scopului activitatii de internship.
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ATENTIE!

Desi contractul de internship se aseamana sub multe aspecte cu contractul de muncd, el nu este un
contract de munca. El este diferit si de contractul de voluntariat, deoarece internul este platit. Incheierea
unui contract de internship in scopul de a evita incheierea unui contract individual de munca pentru

efectuarea activitdtii respective este interzisd, sub sanctiunea nulitatii absolute.

Internii nu pot fi folositi la desfdsurarea unor activitati aferente unor ocupatii din Grupa
majord 9 — Muncitori necalificati, si/sau in activitdti in conditii grele sau vatamdtoare
pentru intern. Nerespectarea acestei interdictii se sanctioneaza cu o amenda de la 2.000
la 4.000 de lei.

Intre intern si organizatia-gazda se poate incheia un singur contract de internship. Prin
exceptie, Intre intern si o organizatie-gazda se pot incheia mai multe contracte de intern-
ship, cu conditia ca acestea sa fie pentru programe de internship diferite, iar durata cu-
mulatd a acestora sd nu fie mai mare de 6 luni.

a) Incheiere

Contractul de internship se incheie obligatoriu in forma scrisd, in limba romand, cel
tarziu In ziua anterioara Inceperii programului de internship. Daca nu s-a incheiat con-
tractul in preziua Inceperii activitdtii, munca va fi considerata muncd nedeclarata, iar
amenda aplicabild va fi de la 10.000 Ia 20.000 de lei.

Obligatia de incheiere a contractului de internship in forma scrisd revine organizatiei-
gazda. Un exemplar din contractul de internship i se Inmaneaza internului, altminteri
organizatia-gazda putand fi sanctionatd cu o amenda de la 2.000 la 4.000 de lei.

in mod normal, durata de 6 luni nu poate fi depésits, dar legea prevede unele exceptii
la angajarea de interni de cdtre autoritatile publice. Pentru companiile private, depdsirea
duratei poate atrage o amenda de la 4.000 la 6.000 de lei. Se cauta astfel obligarea firmei
ca, dacd are in continuare nevoie de intern, sa il angajeze cu contract de munca.

Contractul de internship se Inregistreaza intr-un registru special de evidenta, cel tarziu
in ultima zi lucrdtoare anterioard inceperii activitdtii in cadrul programului de internship.
Registrul este infiintat de agentia judeteand pentru ocuparea fortei de munca sau a mu-
nicipiului Bucuresti. Accesul organizatiei-gazda la registrul electronic de evidentd se face
pe baza de parold proprie, utilizatd cu titlu gratuit. Registrul electronic de evidenta cuprinde
elementele de identificare ale internului, data incheierii contractului, data inceperii activitatii
in cadrul programului de internship, durata acestuia, cuantumul indemnizatiei pentru in-
ternship, data Incetarii contractului de internship, domeniul in care se desfdsoara programul
de internship. Modificarea acestor elemente se inregistreaza de asemenea.

Legea nr. 176/2018 prevede amenzi contraventionale pentru nerespectarea obligatiei
de inregistrare de la 2.000 la 4.000 de lei.

b) Plata internului

Internul are dreptul la 0 indemnizatie pentru internship, platitd de organizatia-gazda,
al cdrei cuantum este stipulat in contractul de internship. Cuantumul acestei indemnizatii
este egal cu cel putin 50% din salariul de baza minim brut pe tara garantat in platd si se
acordd proportional cu numdrul de ore de activitate desfasuratd.

inregistrare
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ATENTIE!
Indemnizatia pentru internship constituie venit din salarii.

s
- .
4

Neachitarea de cdtre organizatia-gazdd a indemnizatiei pentru internship se sanctio-
neaza cu amendd de la 2.000 la 4.000 de lei.

c) Timpul de munca

Durata unui program de internship este de maximum 720 de ore pe parcursul a 6 luni
consecutive

Durata timpului de muncd pentru un intern, pentru a desfdsura activitate in baza unui
contract de internship, este de maximum 40 de ore pe sdptdmand si se stabileste prin con-
tractul de internship. Regulile de protectie a salariatilor sub 18 ani se aplica si in cazul in-
ternilor.

In cazul internilor se interzice efectuarea de ore suplimentare.

Organizatia-gazdd are obligatia de a tine evidenta timpului in care internul isi des-
fdsoara activitatea specifica din cadrul programului de internship, precum si obligatia de
a prezenta aceastd situatie organelor de control ori de céte ori este solicitat acest lucru.

Nerespectarea obligatiei privind durata maxima a timpului prevdzut pentru activitatea
de internship se sanctioneaza cu amenda de la 4.000 la 6.000 de lei.

d) Efectele contractului de internship
Pe perioada desfasurdrii programului de internship, partile au urmdtoarele drepturi

si obligatii:

Drepturile Obligatiile Drepturile Obligatiile

internului internului organizatiei-gazdd |organizatiei-gazda

sa primeasca sa respecte sd organizeze sd pldteascd internului
indemnizatia sarcinile date de procesul de selectie |indemnizatia pentru
pentru internship | indrumatorul sdu | a persoanelor ce  |internship, conform
de la organizatia-  |in cadrul vor lua parte la contractului de

gazdd in activitatilor internship internship

cuantumul stipulat |intreprinse
in contractul de
internship

sd beneficieze de  |sd il consulte pe  |sd monitorizeze si |sa Inmaneze internului,

asistenta si indrumator pentru |sa evalueze anterior inceperii
coordonarea realizarea activitatea si activitatii, un exemplar
indrumatorului sarcinilor cunostintele din contractul de
desemnat de repartizate pe asimilate de intern |internship

organizatia-gazda |parcursul deruldrii | pe perioada sila
programuluide  |sférsitul

internship programului de
internship
sd ise stabileasca  |sa respecte normele |sa {i stabileasca sd desemneze un
activitati al caror  |de confidentialitate |internului indrumator care sa
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nivel de
complexitate pot sa
evolueze treptat

in desfasurarea
activitatii sale

atributiile, prin fisa
de internship

ghideze internul

sd i se asigure
resursele materiale
necesare pregatirii
sale profesionale si
perfectiondrii
cunostintelor sale
practice

sd respecte
prevederile
regulamentelor
interne

sa valorifice
cunostintele
teoretice si practice
ale internului

sd asigure o dotare
corespunzatoare
necesara valorificarii
cunostintelor teoretice
ale internului si
dezvoltarii
cunostintelor practice

sa beneficieze de
acces la informatii
care sd ii permitd
consolidarea
cunostintelor si
dezvoltarea
abilitatilor

sd respecte normele
de securitate si
sandtate In munca,
precum si normele
pentru situatii de
urgenta

sa exercite
controlul asupra
modului de
desfasurare si de
indeplinire a
activitatilor
repartizate
internului

sd supravegheze
activitatea internului
pe perioada
desfasurarii
programului de
internship

sd 1 se asigure
timpul necesar
pregatirii in scopul
dobandirii/
consoliddrii de
abilitdti practice
si/sau competente

alte obligatii care
decurg din
contractul de
internship si,
respectiv, din fisa
de internship,
incheiate intre parti

sa informeze despre
evaluarea de risc din
unitate si despre
consecintele riscurilor
existente

sd participe la
formele de
pregatire
desfasurate de
organizatia-gazdd

sa nu foloseasca
internul pentru
desfasurarea altor
activitati decat cele
prevdzute in contractul
de internship si fisa de
internship

sa beneficieze de
evaluare obiectiva

sd respecte programul
de activitate al
internului

sd primeasca
referatul de

sa elibereze internului,
la sfarsitul

evaluare si programului de

certificatul de internship, certificatul

internship de internship
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vechime

sd conteste sa tind evidenta orelor

referatul de de activitate prestate

evaluare daca este de fiecare intern;

nemultumit;

alte drepturi care sd asigure pe parcursul

decurg din lege sau desfdsurarii

din contractul de programului de

internship. internship conditiile de
securitate si sandtate In
munca.

Internshipul constituie vechime in muncd Astfel, potrivit art. 5 alin. (6) din lege, prin
derogare de la prevederile art. 16 alin. (5) din Codul muncii, perioada in care internul a
desfasurat activitatea in baza contractului de internship se considera vechime in muncd,
si, dupd caz, vechime in specialitate, in functie de tipul activitatii.

e) Rolul indrumatorului

Pe perioada programului de internship, internul se obligd sd presteze activitdtile pre-
vazute in contractul de internship pentru si sub autoritatea organizatiei-gazda, sub directa
coordonare a unui indrumator, desemnat de conducdtorul organizatiei-gazdd dintre
salariatii calificati, cu o experienta de cel putin un an in domeniul de activitate in care
urmeazad sd se desfdsoare programul de internship.

Un indrumator poate asigura formarea, in acelasi timp, pentru cel mult 3 interni.
Exercitarea activitdtii In calitate de indrumdtor se include in fisa postului si in programul
normal de lucru al acestuia.

Nu poate avea calitatea de indrumdtor salariatul care se afla in urmatoarele situatii:

a) a fost sanctionat cu o sanctiune disciplinard neradiatd;

b) se afla in stare de incompatibilitate in conditiile Legii nr. 161/2003, in situatia in care
organizatia-gazda este institutie/autoritate publica.

indrumétorul are urmétoarele obligatii:

- coordoneaza si indruma activitatea internului pe parcursul programului de intern-
ship;

— monitorizeaza modul de indeplinire a activitatilor internului;

- evalueaza activitatea internului si intocmeste, la sfarsitul programului de internship,
un referat de evaluare aferent;

—elaboreaza fisa de internship In colaborare cu coordonatorul programelor de intern-
ship.

f) Suspendare

Contractul de internship se suspenda dacd internul se afld in concediu pentru incapa-
citate temporard de muncd, iar durata respectivd nu se ia in considerare la calculul pe-
rioadei programului de internship. In situatia in care durata cumulata a suspendarilor
este mai mare decat 1/3 din perioada programului de internship prevazutd in contractul
de internship, acesta inceteaza de drept, dar intre pdrti se poate incheia un nou contract.

August 2018
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g) Incetare

Contractul de internship Inceteaza:

® la expirarea termenului stabilit in contract;

@ de comun acord;

@ cand organizatia-gazda isi Inceteazd activitatea;

® prin reziliere, de plin drept, in caz de neexecutare sau executare necorespunzatoare
a obligatiilor prevazute In contractul de internship de catre una dintre parti, in md-
sura in care, la notificarea adresata de partea lezatd, partea in culpa nu depune dili-
gentele necesare pentru executarea in mod corespunzadtor a obligatiilor ce i revin
potrivit obligatiilor contractuale, in termen de 5 zile de la primirea notificarii;

@ prin incheierea unui contract individual de munca ntre parti;

@ prin denuntarea unilaterald de catre oricare dintre parti, in situatii justificate, pe baza
unei notificdri prealabile transmise cu cel putin 15 zile Inainte de data propusa pentru
Incetare;

® dacd durata cumulatd a suspendarilor este mai mare decat 1/3 din perioada progra-
mului de internship.

3. Evaluarea internului

Evaluarea activitdtii internului se realizeaza pe baza unui referat de evaluare, intocmit
de indrumdtor in termen de 5 zile lucrdtoare de la finalizarea programului de internship,
care va cuprinde descrierea activitdtilor desfasurate de intern, modul de indeplinire a
acestora, tinand cont de:

— abilitatile pe care le-a dobandit internul in urma finalizdrii programului de internship;

— conduita internului pe durata programului de internship;

—aprecierea nivelului de consolidare a competentelor si de dobandire a cunostintelor
teoretice si a deprinderilor practice necesare pentru exercitarea unei ocupatii din
domeniul in care acesta a efectuat programul de internship;

— concluzii privind desfasurarea programului de internship;

— criteriile de evaluare stabilite si gradul de indeplinire a obligatiilor prevdzute in fisa
de internship si in contractul de internship;

— gradul de realizare a obiectivelor stabilite.

Indrumdtorul intocmeste referatul si acordd unul din urmétoarele calificative: foarte
bine (FB), bine (B), satisfacator (S) si nesatisfacator (NS).

Referatul de evaluare se aduce la cunostinta internului, prin notificare scrisd, in termen
de 7 zile lucrdtoare de la data finalizarii programului de internship. Internul nemultumit
de rezultatul evaludrii poate contesta, la seful ierarhic superior al indrumatorului sau la
coordonatorul programelor de internship, dupa caz, calificativul obtinut in urma proce-
sului de evaluare, in termen de 5 zile lucrdtoare de la data luarii la cunostinta. Organiza-
tia-gazda este obligata sa solutioneze contestatia in termen de 5 zile lucrdtoare de la
inregistrarea acesteia.

In termen de 5 zile de la comunicarea referatului de evaluare final, organizatia-gazda
are obligatia de a elibera internului un certificat de internship care sa ateste:

a) perioada in care acesta a desfasurat activitatea in baza contractului de internship;

incetarea
contractului

criterii de
evaluare
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b) activitdtile desfdsurate pe perioada programului de internship;
¢) calificativul obtinut in urma evaluarii;
d) abilitatile/competentele dobandite in urma desfdsurarii programului de internship.

Certificatul de internship va contine urmdtoarele elemente:
a) datele de identificare ale organizatiei-gazdd care emite certificatul;
b) numarul de Inregistrare si data emiterii certificatului;
continutul c) numarul de Inregistrare si data incheierii contractului de internship;
certificatului d) numele, prenumele si datele de identificare ale internului;
de internship . Sy .
e) perioada programului de internship;
f) numele si prenumele reprezentantului legal al organizatiei-gazdd;
g) mentiunea , Internul si organizatia emitentd sunt responsabili pentru veridicitatea
datelor cuprinse in acest certificat”;
h) programul/programele de internship in cadrul cdruia/cdrora si-a desfasurat acti-
vitatea internul.

4. Angajarea internului. Stimulente fiscale

In urma evaludrii activitdtii internului, organizatia-gazda poate decide angajarea in-
il ternului cu contract individual de munca, in conditiile legii, tinand cont de posturile va-
cante din organizatie si de competentele dobandite de intern.

ATENTIE!

Organizatiile-gazda care, in termen de 60 de zile de la finalizarea programului de internship, incheie
un contract individual de munca cu persoana care a desfasurat programul de internship primesc, la
cerere, din bugetul asigurdrilor pentru somaj, o primd de promovare a angajarii in cuantum de 4.586
de lei pentru fiecare persoand astfel angajatd, dupa indeplinirea obligatiei de mentinere a raporturilor
de munca pentru o perioadd neintreruptd de cel putin 24 de luni. Acordarea primei de promovare a
angajdrii se realizeazd in limita fondurilor alocate cu aceastd destinatie.

Cuantumul primei de promovare a angajarii se actualizeaza anual prin hotdrare a Gu-
vernului, in functie de rata inflatiei.

Institutiile si autoritatile publice nu pot beneficia de prima de promovare.

Companiile private, pentru a beneficia de prima de promovare, depun o cerere la
agentiile teritoriale pentru ocuparea fortei de muncd, in maximum 6 luni de la expirarea
celor 24 de luni, insotitd de urmatoarele documente:

a) copia contractului de internship al internului inregistrat la agentiile teritoriale pentru

ocuparea fortei de munca;

b) copia certificatului de internship al internului;

documente c) copia contractului individual de munca al persoanei care a incheiat contractul de in-
ternship, inregistrat in registrul general de evidenta a salariatilor;

d) orice alte documente care fac dovada mentinerii raporturilor de muncd ale per-

soanei.

Perioada neintrerupta de cel putin 24 de luni cat se deruleaza contractul de muncd nu
poate fi constituitd din perioade in care raporturile de munca sunt suspendate, conform
legii, cu exceptia perioadelor de suspendare pe perioada concediului pentru incapacitate
temporard de muncd.
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1. Reglementarea protectiei datelor

Protectia datelor personale este reglementata in prezent prin urmatoarele acte

normative:

— Regulamentul (UE) 2016/679 privind protectia persoanelor fizice in ceea ce priveste
prelucrarea datelor cu caracter personal si privind libera circulatie a acestor date si
de abrogare a Directivei 95/46/CE a intrat in vigoare la data de 25 mai 2018. Acest
regulament este de directd aplicare, astfel incat chiar dacd Romania nu a adoptat un
act normativ de transpunere, prevederile lui se aplica oricum;

— Legea nr. 53/2003 — Codul muncii, republicat in M.Of. nr. 345 din 18 mai 2011, art. 6
alin. (2);

- Legea nr. 190/2018 privind mdsuri de punere in aplicare a Regulamentului (UE)
2016/679 al Parlamentului European si al Consiliului din 27 aprilie 2016 privind pro-
tectia persoanelor fizice in ceea ce priveste prelucrarea datelor cu caracter personal si
privind libera circulatie a acestor date si de abrogare a Directivei 95/46/CE, publicatd
in Monitorul Oficial nr. 651 din 26 iulie 2018;

- Decizia Autoritdtii Nationale de Supraveghere a Prelucrdrii Datelor cu Caracter
Personal nr. 133/2018 pentru aprobarea procedurii de primire si solutionare a plange-
rilor, publicatd in M.Of. nr. 600 din 13 iulie 2018;

— Decizia nr. 99/2018 privind incetarea aplicabilitdtii unor acte normative cu caracter
administrativ, publicata in Monitorul Oficial nr. 432 din 22 mai 2018, prin care Autorita-
tea Nationald de Supraveghere a Prelucrarii Datelor cu Caracter Personal a decis Ince-
tarea aplicabilitatii actelor administrative emise in aplicarea Legii nr. 677/2001;

— Legea nr. 129/2018 pentru modificarea si completarea Legii nr. 102/2005 privind infi-
intarea, organizarea si functionarea Autoritatii Nationale de Supraveghere a Prelucrarii
Datelor cu Caracter Personal, precum si pentru abrogarea Legii nr. 677/2001 pentru
protectia persoanelor cu privire la prelucrarea datelor cu caracter personal si libera cir-
culatie a acestor date, publicatd in M.Of. nr. 503 din 19 iunie 2018.

Potrivit Regulamentului, ,datele cu caracter personal” sunt informatiile privind o per-
soand fizicd identificatd sau identificabila (, persoana vizatd”); o persoanad fizicd identifica-
bild este o persoand care poate fi identificatd, direct sau indirect, in special prin referire la
un element de identificare, cum ar fi un nume, un numar de identificare, date de localizare,
un identificator online, sau la unul sau mai multe elemente specifice, proprii identitatii sale
fizice, fiziologice, genetice, psihice, economice, culturale sau sociale.

Prelucrarea datelor reprezintd orice operatiune sau set de operatiuni efectuate asupra
datelor cu caracter personal sau asupra seturilor de date cu caracter personal, cu sau fard
utilizarea de mijloace automatizate, cum ar fi: colectarea, inregistrarea, organizarea, struc-
turarea, stocarea, adaptarea sau modificarea, extragerea, consultarea, utilizarea, divulgarea
prin transmitere, diseminarea sau punerea la dispozitie in orice alt mod, alinierea sau com-
binarea, restrictionarea, stergerea sau distrugerea.

Problematica protectiei datelor personale este vastd si priveste diferite categorii de ope-
ratori si de persoane vizate; in ceea ce ne priveste ne vom referi exclusiv la aplicarea acestui
Regulament in raporturile de munci.

In planul raporturilor de muncd, normele privitoare la protectia datelor sunt organizate in
jurul ideii de demnitate in muncé. Informatiile privind sdndtatea, viata personald, elementele
de identificare ale salariatilor — nu pot fi utilizate decat in anumite limite. Monitorizarea

reglementari
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date
biometrice

salariatilor pe parcursul orelor de program este posibild, dar nici aceasta nelimitat. Argumen-
tul exercitiului dreptului de proprietate asupra computerului la care lucreaza salariatul nu
este suficient, spre exemplu, pentru monitorizarea activitdtii acestuia de pe acel computer.

2. Temeiul prelucrdrii de date personale

Art. 6 din Regulament indica posibilele temeiuri de prelucrare a datelor personale.
Vom exemplifica avand in vedere raporturile de munca.

Nr. crt. Temei Exemplu
1. | Consimtamantul Stocarea CV-ului in baza de date in cazul candidatilor
persoanei vizate care nu au fost angajati
2. |Executarea unui Acces la informatii privind cardul bancar, in vederea
contract platii salariului
3. |Indeplinirii unei Acces la informatii privind numarul de copii in
obligatii legale Intretinere, in vederea realizarii deducerilor personale

4. |Protejarea intereselor | Informatii medicale, informatii privind aptitudinea
vitale ale persoanei | fizica si/sau psihicd a salariatului pentru

vizate sau ale altei desfasurarea activitatii
persoane fizice

5. |Indeplinirea unei Informatii privind personalul contractual din
sarcini care serveste | domenii specifice (apdrare, SIE, SRI, Serviciul de
unui interes public Telecomunicatii Speciale etc.)

6. |Satisfacerea unor Monitorizarea cailor de acces in unitate, in vederea
interese legitime protectiei bunurilor firmei

In sintezd, putem spune ca temeiul accesarii unor date personale in contextul relatiilor
de munca il constituie, in ordinea frecventei

a) o obligatie legald sau executarea contractului de muncd (90% din cazuri);

b) un interes legitim (9% din cazuri);

¢) consimtdmantul persoanei vizate (1% din cazuri).

Prin exceptie, o categorie anume de date personale este in mod special protejatd. Este
vorba despre datele cu caracter personal care dezvaluie originea rasiald sau etnicd,
opiniile politice, confesiunea religioasd sau convingerile filozofice sau apartenenta la
sindicate si prelucrarea de date genetice, de date biometrice pentru identificarea unicd a
unei persoane fizice, de date privind sandtatea sau de date privind viata sexuald sau ori-
entarea sexuald ale unei persoane fizice. In cazul acestora, art. 9 din Regulament prevede
o interdictie generald a prelucrdrii, numai prin exceptie aceasta putandu-se realiza atunci
cand existd o obligatie legala in acest sens sau atunci cand prelucrarea este necesard pen-
tru protejarea intereselor vitale ale persoanei vizate. In cadrul raporturilor de muncé,
chiar dacd ar exista consimtdmant pentru prelucrarea acestei categorii de date, acesta nu
ar putea constitui un temei acceptabil deoarece, dupd cum vom vedea, consimtdmantul
salariatului este prezumat a fi viciat in raport cu angajatorul sau.

Probleme specifice ridica aici prelucrarea asa-numitelor ,date biometrice”, care sunt
date cu caracter personal care rezultd in urma unor tehnici de prelucrare specifice refe-
ritoare la caracteristicile fizice, fiziologice sau comportamentale ale unei persoane fizice
care permit sau confirma identificarea unica a respectivei persoane, cum ar fi imaginile
faciale sau datele dactiloscopice. In aceastd categorie intra imaginile foto si video, care
au un regim juridic special, reglementat prin art. 5 din Legea nr. 190/2018. Vom reveni
asupra acestor dispozitii.
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In sinteza, putem aprecia cé cele mai importante date ale salariatilor pe care angaja-
torul le poate prelucra pot fi identificate in urmatorul tabel, unde am indicat in fiecare

caz temeiul prelucrarii:

Date personale | Date personale | Etapa Temeiul Precizari
generale sensibile deruldrii prelucrarii
(art. 6 GDPR) | (art. 9 GDPR) | raportului
de munca
CV candidati Consimtamant
neselectati
CV candidati Executarea
selectati unui contract
Cazier Interes legitim | Exceptional,
obligatie legald
(Legea
nr. 333/2003)
Examen Obligatie Art. 27 alin. (1)
medical Etapa pre- legald CM
contractuali |+ executarea
unui contract
Varsta Obligatie Art. 13, art. 83
candidatului legala lit. e) CM
Handicap Art. 147 CM,
Legea nr. 448 /2006
Documente Obligatie H.G. nr. 905/2017
necesare legald
inregistrdrilor
in ReviSal
Evidenta Obligatie Art. 119 CM
orelor de legald
muncd prestate
zilnic de
salariat
Confesiunea Obligatie Art. 139 CM
religioasa Etapa legald
Starea de contractuald | Obligatie Art. 61 lit. ¢),
graviditate legala art. 128 alin. (2)
CM, O.UG.
nr. 96/2003
Apartenenta Obligatie Art. 50 lit. e),
sindicala legald art. 83 lit. f), art.
220 alin. (2) CM
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Informatii
privind cardul
bancar, in
vederea platii
salariului

Calitatea de
reprezentant al
salariatilor

Sanctiuni
disciplinare

Rezultatul
evaluadrii
periodice

Starea de
sanatate
(rezultatul
examenului
medical de
aptitudine
fizica si/sau
psihicd)

Existenta unei
popriri

Varsta
salariatului

Rezultatele
testarilor
periodice sau
al cursurilor de
formare
profesionald

Motive
personale
invocate de
salariat

Etapa
contractuald

Executarea
unui contract

Obligatie
legala

Art. 226 CM

Interes legitim

Pentru o durata de
maximum 12 luni

Interes legitim

Art. 61 lit. d) CM

+ obligatie
legala
Obligatie Art. 28, art. 50
legald lit. b), art. 61
lit. ¢), din Codul
muncii;
art. 13 lit. j) din
Legea
nr. 319/2006
Obligatie Art. 781 alin. (1)
legala din C. pr. civila

Art. 56 lit. ¢),

art. 128 alin. (1),

art. 134 alin. (2),

art. 147 alin. (1) CM

Interes legitim

- refuzul detasarii
(art. 46 alin. (3)
CM;

— Intreruperea
concediului

(art. 151 alin. (1)
CM;

- evenimente
familiale deosebite
(art. 152 CM);

— concediu fara
plata (art. 153
alin. (1) CM) etc.
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Ccu care s-a
incheiat o
clauza de
neconcurenta

unui contract

Situatia Obligatie Art. 511it. a), b),
familiala legala c), g), selectia
salariatilor, in caz
de concediere
colectiva, potrivit
contractului
colectiv de
munca - art. 69
alin. (2) lit. d) CM
Existenta unor Obligatie Art. 77 - Codul
persoane in legala fiscal
intretinere
Date Etapa Interes legitim | cu respectarea
biometrice ale | contractuali | care prevaleaza |art. 5 din Legea
salariatilor asupra nr. 190/2018
intereselor sau
drepturilor si
libertatilor
persoanelor
vizate
Monitorizarea Interes legitim
cailor de acces
in unitate
Monitorizarea Interes legitim
GPS a parcului
auto
State de salarii Obligatie OM.FP.
legald nr. 2.634/2015
(50 de ani)
Date privind Obligatie Art. 74 CM (45 de
fostii salariati, legald zile)
in caz de
concediere
colectiva
Date privind Etapa post- | Consimtdmant | Mentinerea in baza
fostii salariati, contractuald de date, pentru
in celelalte ipoteza vacantdrii
cazuri unui post
Fostul salariat Executarea Art. 21 CM
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consimtamant
liber

retragerea
consimta-
mantului

4. Despre consimt@Gmant

Dupa cum am vdzut, consimtdmantul constituie arareori temeiul prelucrdrii de date
personale pe parcursul raporturilor de munca. Este eronatd, ca urmare, practica unor
companii care, dupa intrarea in vigoare a Regulamentului de protectie a datelor, solicita
salariatilor consimtdmantul, din nou si din nou, pentru prelucrarea de date care oricum
formeaza obiectul unei obligatii legale.

,Consimtdmant” al persoanei vizate inseamna orice manifestare de vointd liberd,
specificd, informata si lipsita de ambiguitate a persoanei vizate prin care aceasta acceptd,
printr-o declaratie sau printr-o actiune fdrad echivoc, ca datele cu caracter personal care
0 privesc sa fie prelucrate.

Potrivit Regulamentului, consimtdmantul ar trebui acordat printr-o actiune
neechivocd care sa constituie o manifestare liber exprimatd, specifica, in cunostinta de
cauza si clara a acordului persoanei vizate pentru prelucrarea datelor sale cu caracter
personal, ca de exemplu o declaratie facutd in scris, inclusiv in format electronic, sau
verbal. Acesta ar putea include bifarea unei cdsute atunci cdnd persoana viziteaza un
site, alegerea parametrilor tehnici pentru serviciile societatii informationale sau orice
altd declaratie sau actiune care indica in mod clar in acest context acceptarea de catre
persoana vizatd a prelucrdrii propuse a datelor sale cu caracter personal.

Potrivit art. 7 din Regulament, in cazul in care prelucrarea se bazeazd pe consimta-
mantul persoanei vizate, operatorul ar trebui sd fie in masurd sa demonstreze faptul ca
persoana vizatd si-a dat consimtamantul pentru operatiunea de prelucrare.

Consimtamantul nu este liber:

- dacd persoana nu dispune cu adevdrat de dreptul de a alege (daca nu isi da con-
simtamantul, nu va fi angajatd, sau va putea fi concediatd);

— existd un dezechilibru evident intre pdrti (cazul candidat la angajare — angajator);

— dacd e larg, vag sau ambiguu;

— dacd nu e informat (informatii furnizate Intr-un limbaj clar si accesibil - in functie
de gradul de pregatire al salariatului).

Atunci cand se evalueazd daca consimtamantul este dat in mod liber, se tine seama
cat mai mult de faptul cd, printre altele, executarea unui contract, inclusiv prestarea unui
serviciu, este conditionatd sau nu de consimtdmantul cu privire la prelucrarea datelor cu
caracter personal care nu este necesard pentru executarea acestui contract.

In cazul In care consimtdmantul persoanei vizate este dat In contextul unei declaratii
scrise care se referd si la alte aspecte, cererea privind consimtdmantul trebuie sa fie
prezentata Intr-o formd care o diferentiazd in mod clar de celelalte aspecte, intr-o forma
inteligibild si usor accesibild, utilizand un limbaj clar si simplu.

Salariatul are dreptul sd isi retragd in orice moment consimtamantul, la fel de simplu
ca acordarea acestuia.
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5. Monitorizarea salariatilor

Ideea de protectie impotriva monitorizdrii excesive a aparut atunci cand a aparut posi-
bilitatea monitorizarii excesive. Practic, progresul tehnic este cel care a generat necesitatea
normelor de protectie: atunci cand camerele de luat vederi erau scumpe si voluminoase,
cand nu existau posibilitati de monitorizare GPS a autovehiculelor, cind nu puteau fi
instalate programe de spionat calculatorul (keylogger) — problema protectiei nu se punea.

Astazi insa, posibilitatea tehnica a angajatorului de a-si controla sau chiar spiona
salariatii este nelimitata.

Exemplu

Programele keylogger inregistreaza lista tuturor programelor folosite de salariat si cu-
vintele tastate pe tastatura calculatorului. Astfel, angajatorul poate reconstitui toate
mesajele trimise prin e-mail, adresele web vizitate, datele de acces si activitatea pe
site-urile vizitate. Programul poate realiza automat capturi de ecran, de fiecare data
cand se efectueaza o actiune, si le poate transmite online. Programul de tip keylogger
poate salva automat toatd activitatea, ori de cate ori salariatul deschide un program, un
site internet, tasteaza un cuvant pe tastatura sau face click cu mouse-ul. Programul nu
poate fi identificat de catre salariat, el nefigurand in lista programelor instalate sau in
bara de aplicatii.

Acesta este tipul de monitorizare pe care Regulamentul cauta sd il elimine. Dar imple-
mentarea Regulamentului de protectie a datelor nu inseamna ca angajatorul nu fsi mai
poate monitoriza salariatii, cu scopul legitim al protejarii bunurilor personale sau al
informatiilor confidentiale.

Salariatii nu pot actiona impotriva intereselor legitime ale angajatorilor lor; orice act
prin care ar afecta astfel de interese poate fi In continuare sanctionat. Regulamentul
european nu urmareste cu niciun chip reducerea exigentei in protectia obiectivelor sau
al informatiilor — daca salariatul are interesul de a-si proteja informatiile private, tot ast-
fel si angajatorul are obligatia de a-si proteja informatiile confidentiale.

Exemplu

Angajatorul poate avea interesul de a pdstra confidentiale politicile salariale, secretele
s de fabricatie sau de productie, listele de clienti, discount-urile practicate, istoricul
s relatiilor comerciale etc.

+ Uneori chiar Regulamentul pretinde protectia acestor informatii, cum ar fi datele per-
« sonale ale clientilor companiei sau ale altor terti.

ATENTIE!
Pentru aplicarea in dreptul romanesc a problemelor legate de monitorizarea salariatilor a fost adop-
tatd Legea nr. 190/2018 care, in art. 5, reglementeaza prelucrarea datelor cu caracter personal in con-
textul relatiilor de munca.

Potrivit acestui text, in cazul in care sunt utilizate sisteme de monitorizare prin
mijloace de comunicatii electronice si/sau prin mijloace de supraveghere video la locul
de muncd, prelucrarea datelor cu caracter personal ale angajatilor, in scopul realizarii
intereselor legitime urmdrite de angajator, este permisa numai daca:

Codul muncii August 2018




1 23/012 Informatii confidentiale Protectia datelor personale

- interesele legitime urmarite de angajator sunt temeinic justificate si prevaleaza
asupra intereselor sau drepturilor si libertatilor persoanelor vizate;

— angajatorul a realizat informarea prealabila obligatorie, completa si in mod explicit
a angajatilor;

—angajatorul a consultat sindicatul sau, dupa caz, reprezentantii angajatilor inainte
de introducerea sistemelor de monitorizare;

— alte forme si modalitdti mai putin intruzive pentru atingerea scopului urmdrit de
angajator nu si-au dovedit anterior eficienta; si

— durata de stocare a datelor cu caracter personal este proportionala cu scopul prelu-
crarii, dar nu mai mare de 30 de zile, cu exceptia situatiilor expres reglementate de
lege sau a cazurilor temeinic justificate.

Observam mai intai cd, in pofida denumirii (, Prelucrarea datelor cu caracter personal in
contextul relatiilor de munca”, acest text nu se refera la prelucrarea datelor in general, ci
numai la prelucrarea datelor prin mijloace de comunicatii electronice si/sau camere video.

Stocarea si prelucrarea de fotografii si imagini video este asadar posibild, dar cu
indeplinirea a 5 conditii: interes, informare, consultare, epuizarea altor mijloace, durata.

Vom analiza pe rand cele 5 conditii impuse de lege.

a) Interesul legitim

Legea romand face referire la conceptul de , interes legitim“, pentru a justifica utilizarea
unui sistem de monitorizare. Totusi, trebuie sa observdm cd interesul legitim poate fi temei
de prelucrare a datelor personale generale, potrivit art. 6 din Regulament. in cuprinsul
art. 9, care reglementeazd prelucrarea datelor personale sensibile (intre care si datele bio-
metrice), nu se vorbeste despre interesul legitim ca posibil temei de prelucrare a datelor.

De aceea, consideram ca trebuie facuta distinctia intre:

- interesul legitim in care pot fi prelucrate datele personale generale;

- interesul vital, la care se referd art. 5 din Legea nr. 190/2018, si care trebuie sa fie
atat de important incat sa prevaleze asupra intereselor sau drepturilor si libertatilor
persoanelor vizate.

Asadar, este o chestiune de dozare; Imprejurdrile care justificd amplasarea unei

camere de luat vederi trebuie sd fie mult mai importante decat cele care justifica pas-
trarea unui document la dosarul personal al salariatului.

Daca sunt surprinsi in vizorul unei camere video si salariati, atunci durata de activare
a acesteia trebuie sd fie limitata in timp; in niciun caz un salariat nu poate fi filmat
8 ore/zi. Motivarea filmarii activitdtii unui salariat trebuie sa fie foarte puternicd, in
niciun caz simpla monitorizare a modului de utilizare a timpului de lucru sau produc-
tivitatea muncii.

Exemplu

Monitorizarea video s-ar putea realiza in masura in care se urmdreste, de exemplu,
protectia unor echipamente sau obiective ori preintimpinarea patrunderii prin efractie
intr-o incintd, dar in acest caz camerele nu trebuie orientate spre salariat, ci spre obiec-
tivul protejat. In orice caz, pentru fiecare camerd in parte amplasatd in companie va tre-
bui sa existe motivatia, obiectivul urmarit prin preluarea acelor imagini.
Monitorizarea GPS a parcului auto ar putea urmari asigurarea securitatii bunurilor
companiel.
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Scopul monitorizdrii va fi pus in balantd, de fiecare datd, cu drepturile si libertatile
celui monitorizat. De exemplu, daca se monitorizeaza parcul auto, nu va putea continua
monitorizarea si in afara orelor de program, atunci cand salariatul se deplaseaza in sco-
puri private, deoarece interesul urmdririi bunurilor companiei nu poate surclasa dreptul
persoanei la viata privatd.

Angajatorul nu poate invoca argumentul exercitdrii dreptului de proprietate asupra
calculatoarelor pentru a justifica accesul nerestrictionat asupra informatiilor stocate in
acesta sau verificarea istoricului navigarii online a salariatului. Nici activitatea tele-
salariatilor, desfasuratd in temeiul Legii nr. 81/2018, nu se va putea verifica prin moni-
torizarea de la distanta a activitatii online a salariatului.

b) Informarea prealabild

Monitorizarea salariatilor se va realiza pe baza unei politici clare, aduse la cunostinta
salariatilor, In care sunt descrise mijloacele de monitorizare, scopul monitorizdrii, informare
modalitatea de utilizare a rezultatelor acesteia, perioada de stocare a acestor rezultate.

RECOMANDARE

Este indicatd parcurgerea a doud etape diferite ale acestei informari: mai intai prin Regulamentul
intern, care va avea un capitol special dedicat prelucrarii datelor cu caracter personal, cuprinzand ele-
mentele generale privind mijloacele de comunicatii electronice si mijloacele de supraveghere video
folosite. In al doilea rand, individual, fiecare dintre salariatii vizati vor fi informati cu privire la:

— posibilitatea de a fi monitorizati video sau prin alte mijloace (cu precizarea acestora);

— durata monitorizarii;

- scopul in care se realizeaza monitorizarea;

— interesul angajatorului care a justificat o atare mdsura;

— posibilitatea de a formula o contestatie internd cu privire la monitorizare;

- posibilitatea salariatului de a se adresa cu plangere Autoritdtii Nationale de Supraveghere a

Prelucrarii Datelor cu Caracter Personal, in conditiile Deciziei nr. 133/2018.

c) Consultarea sindicatului sau a reprezentantilor salariatilor

Legea are in vedere consultarea, si nu acordul, deci nu se recomanda negocierea pro-
blematicii protectiei datelor in contractul colectiv de muncd, deoarece, in ultima
instantd, prelucrarea datelor este prerogativa si responsabilitatea angajatorului, care
invocd interesul sau legitim.

Consultarea va presupune preluarea propunerilor provenind de la sindicat sau de la
reprezentantii salariatilor, In vederea elabordrii unei politici cat mai bine articulate de
prelucrare a datelor si de monitorizare video.

consultare

d) Epuizarea altor modalitdti de monitorizare

Consideram ca aceastd conditie nu presupune ca angajatorul sa fi incercat efectiv
toate celelalte modalitdti, atunci cand este evident faptul ca numai monitorizarea video
poate sluji scopului urmarit. Mai curdnd apreciem cd este vorba ca, in general, alte
modalitdti sa nu se fi dovedit la fel de eficiente ca monitorizarea video. Ideea este ca
monitorizare prin mijloace de comunicatii electronice si/sau prin mijloace de suprave-
ghere video sa fie o ultima solutie la care apeleazd angajatorul, atunci cand nicio alta
posibilitate mai putin intruziva nu poate duce la acelasi rezultat.

Pot fi avute in vedere, spre exemplu, urmdtoarele metode:

Codul muncii August 2018



| 23/014 Informatii confidentiale Protectia datelor personale

- senzori de miscare;

— camere de luat vederi care se activeaza doar dupa finele programului de lucru, pen-
tru supravegherea spatiului pe timpul noptii;

— camere de rezolutie micd, astfel incat captura de imagini sd nu permita identificarea
persoanelor care traverseaza spatiul filmat;

—orientarea camerelor de luat vederi astfel incat sd asigure maxima eficientd in
realizarea scopului urmdrit (de exemplu, protectia bunurilor firmei) cu minimd
ingerintd in viata privatd a salariatilor;

— dacd se urmareste identificarea scurgerilor de informatii cdtre concurenti ai firmei, in
locul monitorizdrii continutului comunicarilor online ale salariatului, s-ar putea mo-
nitoriza doar lista destinatarilor corespondentei online purtate de cdtre salariat.

Urmdrirea modalitatii de utilizare a timpului de lucru, verificarea mdsurii in care
salariatul isi indeplineste atributiile din fisa postului, determinarea gradului de produc-
tivitate a salariatilor, identificarea salariatilor care intarzie — sunt exemple de obiective
care pot fi atinse si prin utilizarea de alte mijloace decat prin monitorizarea video.

Daca totusi se utilizeaza camere video, acestea nu vor fi orientate direct catre salariat
decat In situatii exceptionale, iar durata in care salariatul este surprins de camera poate
fi limitata

e) Durata de stocare a datelor

Aici legea face referire la durata maximd de 30 de zile. Mentiondm cd aceasta este
durata de stocare a datelor biometrice, alte date personale putand fi stocate pentru o
duratd mai indelungatd. De exemplu, sanctiunile disciplinare se pastreaza la dosarul
salariatului timp de 12 luni.

6. Modificarea regulamentului intern

Regulamentul privind prelucrarea datelor cu caracter personal nu cuprinde o lista de
documente care trebuie Intocmite de catre angajator; aceste documente se elaboreaza de
la caz la caz. Se recomandd insa elaborarea unei proceduri privind prelucrarea datelor

Regulament  cu caracter personal, menitd sa asigure prelucrarea doar a datelor adecvate, relevante si

intern si limitate la ceea ce este necesar In raport cu scopurile in care sunt prelucrate, ca si pro-

proceduri tectia Impotriva prelucrdrii neautorizate sau ilegale si impotriva pierderii, a distrugerii
sau a deteriordrii accidentale, prin luarea de mdsuri tehnice sau organizatorice cores-
punzatoare. Poate fi elaborat si un Cod de conduitd, cu respectarea art. 40 din
Regulament. Fiecare angajator va actiona in raport cu specificul propriu.

Dincolo de aceste precizari, Regulamentul intern va trebui, cel mai probabil, sa fie
modificat, pentru a se pune de acord cu noile norme privind protectia datelor. Chiar
dacd nu existd o obligatie legala in acest sens, firmele ar trebui sd utilizeze acest act uni-
lateral al angajatorului cu scopul de a asigura informarea si consultarea salariatilor si
buna implementare a politicilor companiei in materie de protectia datelor.

SFATUL NOSTRU
Se recomanda ca Regulamentul intern sd cuprindd mijloacele de monitorizare ale salariatilor, sa
indice prezenta camerelor de luat vederi si amplasarea acestora, ca si mentiunea potrivit careia ima-
ginile surprinse nu pot fi utilizate decat in concordantd cu scopul pentru care au fost amplasate.
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Problema
Se mai poate prevedea, prin Regulamentul intern, testarea salariatilor cu etilotestul,
pentru a preveni consumul de bauturi alcoolice?

Raspuns

Apreciem ca testarea salariatilor pentru consumul de alcool sau de droguri nu este
posibila. Trebuie ardtat ca in sistemele europene de drept astfel de testari erau interzise
mai demult, fiind apreciate ca afectand demnitatea persoanei. In prezent se adauga si
interdictiile care decurg din Regulamentul de protectie a datelor. Nu se pot realiza con-
troale aleatorii, si nici controalele bazate pe suspiciunea de consum de bauturi alcoolice
nu consideram cd trebuie incurajate.

In aceste circumstante, cum ne putem asigura ca salariatii nu consuma alcool inainte
de a se prezenta la serviciu? Putem sanctiona comportamentul salariatilor, ca o con-
secintd a consumului de alcool, nu faptul de a fi consumat alcool anterior programului
de Iucru. Putem, de asemenea, sanctiona disciplinar consumul de bauturi alcoolice in
timpul orelor de program.

Daca exista suspiciuni privind consumul de alcool, angajatorul va putea sd se adre-
seze politiei. De altfel, pentru anumite activitati, consumul de alcool constituie chiar in-
fractiune: de exempu, pdrdsirea postului si prezenta la serviciu sub influenta alcoolului
sau a altor substante pentru cei ce lucreaza in domeniul sigurantei circulatiei pe cdile fe-
rate (art. 331 din Codul penal).

Regulamentul intern va cuprinde, de asemenea, si noi abateri disciplinare, cum ar fi,
spre exemplu, neglijenta In pastrarea datelor personale ale altor salariati.

1. Autoritatea NationalG de Supraveghere a Prelucrdrii Datelor cu
Caracter Personal

Legea nr. 129/2018 accentueazd independenta acestei autoritdti, ardtand ca
Autoritatea nationald de supraveghere nu poate fi supusa nici unui mandat imperativ
sau reprezentativ, nici unor influente externe directe sau indirecte ori vreunei instruc-
tiuni sau dispozitii de la o parte externd, in cadrul indeplinirii sarcinilor si al exercitdrii
competentelor sale. Sunt prevazute, de asemenea, o serie de norme privind organizarea
si functionarea Autoritatii, mandatul organelor de conducere, ca si modul acesteia de
colaborare cu alte institutii si autoritdti publice.

In ceea ce priveste activitatea de control, noua lege prevede ci Autoritatea nationala
de supraveghere efectueaza investigatii, in cazurile si conditiile prevazute in compe-
tenta sa, prin personalul imputernicit in acest scop, potrivit legii, de cdtre presedintele
Autoritatii nationale de supraveghere. Asadar, de acum ne putem astepta la controale
nu numai din partea organelor fiscale sau a inspectorilor de muncé, dar si din partea
reprezentantilor Autorititii nationale de supraveghere.

’

independenta

drept de
control

ATENTIE!

Personalul de control are dreptul sa efectueze investigatii, inclusiv inopinate, sd ceard si sa obtina
de la operator, la fata locului si/sau in termenul stabilit, orice informatii si documente, indiferent de
suportul de stocare, sd ridice copii de pe acestea, sa aiba acces la oricare dintre incintele operatorului
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si persoanei imputernicite de operator, precum si sd aiba acces si sd verifice orice echipament, mijloc
sau suport de stocare a datelor, necesare desfasurarii investigatiei, in conditiile legii.

In plus, Autoritatea nationald de supraveghere poate dispune efectuarea de expertize si audierea
persoanelor ale cdror declaratii sunt considerate relevante si necesare desfdsurdrii investigatiei.

In situatia in care personalul de control este Impiedicat in orice mod in exercitarea
atributiilor sale legale, Autoritatea nationald de supraveghere poate solicita o autorizare
data de instanta.

De asemenea, salariatii (sau orice alte persoane vizate prin activitatea de prelucrare a
datelor) pot actiona impotriva angajatorului, ca operator de date personale, in doud
modalitati:

a) fie prin depunerea unei plangeri (inclusiv pe e-mail) la Autoritatea nationald de
supraveghere.

Procedura dupa care se elaboreaza si se depun aceste plangeri a fost aprobatd prin
Decizia Autoritdtii Nationale de Supraveghere a Prelucrdrii Datelor cu Caracter
Personal nr. 133/2018, publicatd in Monitorul Oficial nr. 600 din 13 iulie 2018.

La depunerea plangerilor este obligatorie precizarea detaliata a obiectului acestora, a
depunerea demersurilor intreprinse de petitionar la nivelul operatorului reclamat sau al persoanei
plangerii Imputernicite reclamate, dupd caz, a informatiilor disponibile pentru sustinerea afir-

matiilor, precum si anexarea de dovezi concludente, in masura In care le detine.

In cazul in care se constatd ca informatiile din plangere sau documentele transmise
sunt incomplete sau insuficiente, ANSPDCP solicita persoanei vizate sd completeze
plangerea pentru a putea fi consideratd admisibila in vederea efectudrii unei investigatii.
Un nou termen de cel mult 45 de zile curge de la data completdrii plangerii.

ANSPDCP informeaza persoana vizata in legaturd cu evolutia sau cu rezultatul inves-
tigatiei intreprinse, in termen de trei luni de la data la care s-a comunicat acesteia ca
plangerea este admisibild. Informarea va cuprinde si calea de atac impotriva ANSPDCP.

Pe baza unei astfel de plangeri, daca Autoritatea nationald de supraveghere ajunge la
concluzia cd au fost incdlcate oricare dintre drepturile persoanelor vizate, ea poate sesiza
instanta competentd. Persoana vizatd dobandeste de drept calitatea de reclamant,
urmand a fi citatd in aceastd calitate. De aici incolo:

— daca salariatul sau, in general, persoana vizata isi Insuseste actiunea, inceteaza cali-

tatea procesuald activa a Autoritdtii nationale de supraveghere;

- dacd salariatul nu isi insuseste actiunea formulatd de Autoritatea nationala de

supraveghere, instanta anuleaza cererea;

b) fie prin introducerea unei actiuni in mod direct impotriva angajatorului ca opera-

tor de date personale.

Astfel, potrivit art. 14" din Legea nr. 102/2005 privind infiintarea, organizarea si
functionarea Autoritatii Nationale de Supraveghere a Prelucrdrii Datelor cu Caracter
Personal, introdus prin Legea nr. 129/2018, persoanele vizate au dreptul de a se adresa
instantei competente pentru apdrarea drepturilor garantate de legislatia aplicabild, care
le-au fost Incalcate. Cu acest prilej, salariatul va putea pretinde despdgubiri.
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ATENTIE!

cea de la sediul angajatorului ori de la resedinta obisnuitd a persoanei vizate.

Orice salariat care a suferit un prejudiciu In urma unei prelucrdri de date cu caracter personal, efec-
tuatd ilegal, se poate adresa instantei competente pentru repararea acestuia. Instanta competenta este

Salariatul poate introduce o astfel de actiune in despagubiri (care este scutitd de taxa
de timbru) dacd a suferit un prejudiciu material sau moral ca urmare a unei incalcari a
Regulamentului.

Exemplu

+ Prejudiciile sunt consecinta unei prelucrari nelegale si ele pot consta in:

— actiuni de discriminare (ca urmare a faptului cd a fost divulgata o informatie privind
viafa personald a unei persoane, cum ar fi orientarea sexuald a acesteia);

— furt sau fraudd a identitatii;

— plerderi financiare;

— compromiterea reputatiei (spre exemplu, prin divulgarea de informatii private, le-
gate de viata de familie a persoanel, in mediul profesional);

— plerderea confidentialitatii datelor cu caracter personal protejate prin secret profesional;

— dezavantaje de naturd economicd sau sociald;

— privare de drepturi si libertati lor etc.

8. Raspunderi si sanctiuni

Dupa cum am vazut, Autoritatea are dreptul de a intreprinde actiuni de control,
inclusiv inopinate, la sediul angajatorului. Ce masuri poate dispune cu acest prilej?

Potrivit art. 58 alin. (2) din Regulamentul de protectie a datelor, Autoritatea de

supraveghere are urmdtoarele competente corective:

(a) de a emite avertizdri In atentia unui operator sau a unei persoane imputernicite de
operator cu privire la posibilitatea ca operatiunile de prelucrare prevazute sa
incalce dispozitiile prezentului regulament;

(b) de a emite mustrdri adresate unui operator sau unei persoane imputernicite de
operator in cazul in care operatiunile de prelucrare au Incalcat dispozitiile prezen-
tului regulament;

(c) de a da dispozitii operatorului sau persoanei imputernicite de operator sd respecte
cererile persoanei vizate de a-si exercita drepturile in temeiul prezentului regulament;

(d) de a da dispozitii operatorului sau persoanei imputernicite de operator sd asigure
conformitatea operatiunilor de prelucrare cu dispozitiile prezentului regulament,
specificand, dupa caz, modalitatea si termenul-limitd pentru aceasta;

(e) de a obliga operatorul sa informeze persoana vizata cu privire la o incdlcare a pro-
tectiei datelor cu caracter personal;

(f) de a impune o limitare temporard sau definitivd, inclusiv o interdictie asupra pre-
lucrarii;

(g) de a dispune rectificarea sau stergerea datelor cu caracter personal sau restric-
tionarea prelucrarii, precum si notificarea acestor actiuni destinatarilor cdrora le-au
fost divulgate datele cu caracter personal;

masuri
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masuri

DPO

cazul
institutiilor
publice

(h) de a retrage o certificare sau de a obliga organismul de certificare sa retragd o cer-
tificare sau de a obliga organismul de certificare sd nu elibereze o certificare in
cazul in care cerintele de certificare nu sunt sau nu mai sunt indeplinite;

(i) de a impune amenzi administrative, in completarea sau in locul mdsurilor mentio-
nate la prezentul alineat, In functie de circumstantele fiecarui caz in parte;

(j) de a dispune suspendarea fluxurilor de date catre un destinatar dintr-o tard terta

sau cdtre o organizatie internationala.

In aplicarea acestor dispozitii, Legea nr. 190/2018 prevede in art. 12 ca sanctiunile con-
traventionale principale aplicabile sunt avertismentul si amenda contraventionald.

Constatarea contraventiilor prevazute de lege si aplicarea sanctiunilor contraventionale,
precum si a celorlalte masuri corective prevazute de art. 58 din Regulamentul general
privind protectia datelor se fac de Autoritatea nationald de supraveghere.

Un rol important in relatia cu Autoritatea nationald de supraveghere il joaca respon-
sabilul cu protectia datelor (a se vedea tema R 92). Desemnarea unui responsabil cu pro-
tectia datelor este obligatorie In cazul in care:

— prelucrarea este efectuatd de o autoritate sau un organism public,

- operatiunile de prelucrare sunt periodice si sistematice,

— privesc prelucrarea pe scard larga a unor date speciale;

— constituie activitatea principald a firmei.

Dar desemnarea unui responsabil cu protectia datelor nu il exonereaza pe angajator de
raspundere.

De aceea, este necesard prevenirea incidentelor de securitatea datelor prin:

— politici de gestiune vigilenta a acestora;

— instalarea de programe antivirus performante;

— limitarea numarului de persoane care au acces la bazele de date;

— stocarea datelor in baze diferite, in functie de obiectivul stocarii;

— masuri tehnice impotriva distrugerilor accidentale;

—sanctionarea disciplinara a dezvaluirii sau a accesului neautorizat la bazele de date;

— instruirea generala a salariatilor. Cu deosebire vor trebui instruiti privind normele de
protectie a datelor salariatii care obisnuiesc sa ,isi ia de lucru acasd”, care scot din firma
documente sau informatii pe suport print sau electronic, telesalariatii care isi des-
fasoard activitatea in temeiul Legii nr. 81/2018, publicatd in Monitorul Oficial nr. 296
din 2 aprilie 2018, salariatii la domiciliu (fie ca au incheiat efectiv un contract de munca
la domiciliu sau nu).

Potrivit art. 83 alin. (7) din Regulament, fiecare stat membru poate prevedea norme prin
care sa se stabileasca daca si in ce masurd pot fi impuse amenzi administrative autoritatilor
publice si organismelor publice stabilite in statul membru respectiv. Este ceea ce face Legea
nr. 190/2018, prevazand ca in cazul constatarii incdlcarii prevederilor Regulamentului ge-
neral privind protectia datelor si ale legii romanesti de cdtre autoritdtile/ organismele pu-
blice, Autoritatea nationald de supraveghere incheie un proces-verbal de constatare si
sanctionare a contraventiei prin care se aplica sanctiunea avertismentului si la care ane-
xeazd un plan de remediere. Neindeplinirea acestui plan se sanctioneaza contraventional.
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Numeroase acte normative au inclus succesiv obligatia de desemnare a anumitor
categorii de responsabili si reprezentanti, in fiecare firma. Acestea sunt persoane care
desfdsoard activitdti specifice, in general diferite de obiectul de activitate al firmei, si a
cdror desemnare si activitate este reglementatd prin lege. De cele mai multe ori, daca nu
desemndm acesti reprezentanti, putem fi sanctionati. Unii dintre acestia fac parte dintre
salariatii firmei, altii sunt angajati special; unii trebuie sa fie prezenti in orice firmd, altii
— doar anumite categorii, in functie de dimensiune sau de obiectul de activitate.

Unora dintre categoriile de responsabili le vom dedica teme speciale, in timp ce pe
altii ii vom mentiona doar, astfel incat fiecare firmd sd poatd identifica masura in care
si-a indeplinit obligatia de desemnare a acestora.

Principalele acte normative care prevad desemnarea de reprezentanti sunt:
Oficial nr. 646 din 1 octombrie 2006: responsabil cu sdndtatea si securitatea in
muncd (a se vedea tema R 91).
Dacd In intreprindere si/sau unitate nu se pot organiza activitdtile de prevenire si cele
de protectie din lipsa personalului competent, angajatorul trebuie sa recurgd la servicii
externe.

® Regulamentul (UE) 2016/679 al Parlamentului European si al Consiliului din
27 aprilie 2016 privind protectia persoanelor fizice in ceea ce priveste prelucrarea
datelor cu caracter personal si privind libera circulatie a acestor date si de abrogare
a Directivei 95/46/CE, precum si Legea nr. 190/2018, publicatd in Monitorul Oficial
nr. 651 din 26 julie 2018: responsabil cu protectia datelor (a se vedea tema R 92);

® Legea nr. 178/2018 pentru modificarea si completarea Legii nr. 202/2002 privind
egalitatea de sanse si de tratament intre femei si bdrbati, publicatd in Monitorul
Oficial nr. 627 din 19 iulie 2018: expert in egalitate de sanse si tehnician in egalitatea
de sanse.

Institutiile si autoritdtile publice centrale si locale, civile si militare, cu un numar de
peste 50 de angajati, precum si companiile private cu un numar de peste 50 de angajati
au posibilitatea sd identifice un angajat cdruia sd ii repartizeze, prin fisa postului,
atributii in domeniul egalitdtii de sanse si de tratament Intre femei si barbati. In limita
bugetului existent pentru cheltuieli salariale, angajatorul poate opta pentru angajarea
unui expert/tehnician in egalitate de sanse.

a) Profesia de tehnician egalitate de sanse a fost introdusd in COR prin Ordinul

nr. 2.196/513/2015 pentru modificarea COR, avand codul 341207.
b) Profesia de expert in egalitate de sanse a fost introdusa prin Ordinul nr. 1.419/328/
2014 privind modificarea COR, avand codul 242230.

@ Hotdrarea Guvernului nr. 905/2017, publicata in Monitorul Oficial nr. 1005 din 19 de-
cembrie 2017: responsabil cu Registrul de evidentd a salariatilor (a se vedea tema R 40).
Angajatorii pot contracta serviciul de completare si transmitere a datelor in registru
prin incheierea de contracte de prestdri servicii cu prestatori care Isi desfdsoard activi-

SSM

DPO

egalitate
de sanse

ReviSal
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tatea in conditiile prevederilor legale in vigoare, inclusiv ale prevederilor privind pro-
tectia datelor cu caracter personal.

® Legea nr. 307/2006, a apardrii impotriva incendiilor, publicatd in Monitorul Oficial
nr. 633 din 21 iulie 2006 si Ordinul ministerului administratiei si internelor nr. 106,/2007
pentru aprobarea Criteriilor de stabilire a consiliilor locale si operatorilor economici
care au obligatia de a angaja cel putin un cadru tehnic sau personal de specialitate cu
atributii in domeniul apdrarii impotriva incendiilor, publicatd in Monitorul Oficial
nr. 35 din 18 ianuarie 2007: responsabil cu prevenirea si stingerea incendiilor.
Operatorii economici au obligatia sa angajeze cel putin un cadru tehnic sau personal
de specialitate cu atributii in domeniul apdrarii impotriva incendiilor, dacd indeplinesc
unul dintre urmatoarele criterii:
a) Detin sau isi desfdsoara activitatea in:

— cladiri civile din categoriile de importanta exceptionald si deosebitd, incadrate
conform reglementarilor tehnice specifice, indiferent de aria construitd, regimul
de inaltime sau destinatie;

- cladiri pentru comert cu suprafata desfasuratd mai mare de 1.000 m’;

- structuri de primire turisticd cu functiuni de cazare de tipul: hoteluri, hoteluri-
apartament, moteluri, hosteluri, minihoteluri, bungalow-uri, cabane turistice,

PSI sate de vacanta, pensiuni turistice, pensiuni agroturistice si altele similare, inclu-
siv unitdtile de alimentatie din incinta acestora, cu peste 200 de locuri;

— cladiri sau spatii amenajate in cladiri, avand destinatia de ingrijire a sanatatii, cu
peste 100 de paturi;

— teatre cu peste 200 de locuri;

—sali de sport, sdli de spectacol, clddiri pentru activitati sportive cu peste 600 de
locuri;

b) desfasoara activitati in constructii si instalatii cu risc mediu si mare de incendiu,
definit conform reglementdrilor tehnice specifice si au peste 50 de angajati.
Angajatorul poate incheia un contract cu o persoana fizica sau juridica atestata, in
conditiile legii, sd desfdsoare activitdti in domeniul apdrarii impotriva incendiilor.

® Legea nr. 211/2011, publicata in Monitorul Oficial nr. 837 din 25 noiembrie 2011:
responsabil cu gestionarea deseurilor.

Potrivit art. 22, detindtorii/producdtorii de deseuri persoane juridice, comerciantii,
precum si operatorii economici prevazuti la alin. (2) au obligatia sa desemneze o per-
deseuri soand din randul angajatilor proprii care sa urmareasca si sa asigure indeplinirea obli-
gatiilor prevdzute de prezenta lege sau sa delege aceasta obligatie unei terte persoane.
Persoana desemnata ca responsabil cu gestionarea deseurilor trebuie sa aiba finalizat un
curs de specialitate In domeniu. Firmele care nu respectd prevederile legale pot fi

sanctionate cu amenzi de pana la 30.000 de lei.

@ Alti responsabili, in functie de profilul fiecdrei firme: responsabil managementul
calitdtii, eticd si deontologie, solutionarea amiabila a conflictelor.

lata, in sinteza, cele mai importante categorii de responsabili, pe care trebuie sd i
desemnam sau pe care trebuie sa {i desemneze salariatii, pentru a rdspunde astfel cerin-
telor legale.
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1. Atributiile responsabilului cu protectia datelor

D esemnarea unui responsabil cu protectia datelor este reglementata de:

- Regulamentul (UE) 2016/679 al Parlamentului European si al Consiliului din
27 aprilie 2016 privind protectia persoanelor fizice in ceea ce priveste prelucrarea
datelor cu caracter personal si privind libera circulatie a acestor date si de abrogare
a Directivei 95/46/CE;

— Legea nr. 190/2018 privind mdsuri de punere in aplicare a Regulamentului, publi-
catd in Monitorul Oficial nr. 651 din 26 iulie 2018. Astfel, legea face referire in art. 10
la obligatia operatorilor si a persoanelor imputernicite de operator de a desemna un
responsabil cu protectia datelor, pentru atributiile acestuia facand trimitere la
Regulamentul European.

Desemnarea unui Data Protection Officer (DPO) este obligatorie numai in anumite
cazuri, special determinate in Regulament, respectiv daca:

— prelucrarea este efectuata de o autoritate sau un organism public;

— operatiunile de prelucrare sunt periodice si sistematice;

— privesc prelucrarea pe scard larga a unor date speciale;

— constituie activitatea principald a firmei.

Totusi, desemnarea unui astfel de responsabil poate fi utild si in celelalte cazuri, pen-
tru a avea in cadrul firmei un consultant specializat pe probleme de protectia datelor si
pentru a evita orice risc din acest punct de vedere.

Operatorul sau persoana imputernicitd de operator publicd datele de contact ale
responsabilului cu protectia datelor si le comunica autoritdtii de supraveghere.

Potrivit art. 39 din Regulamentul european, responsabilul cu protectia datelor are cel
putin urmatoarele sarcini:

(a) informarea si consilierea operatorului, sau a persoanei imputernicite de operator,
precum si a angajatilor care se ocupd de prelucrare cu privire la obligatiile care le
revin In temeiul Regulamentului european in ceea ce priveste prelucrarea datelor
cu caracter personal si privind libera circulatie a acestor date si al altor dispozitii
de drept al Uniunii sau drept intern referitoare la protectia datelor;

(b) monitorizarea respectarii prezentului regulament, a altor dispozitii de drept al
Uniunii sau de drept intern referitoare la protectia datelor si a politicilor opera-
torului sau ale persoanei Imputernicite de operator in ceea ce priveste protectia
datelor cu caracter personal, inclusiv alocarea responsabilitdtilor si actiunile de
sensibilizare si de formare a personalului implicat in operatiunile de prelucrare,
precum si auditurile aferente;

(c) furnizarea de consiliere la cerere in ceea ce priveste evaluarea impactului asupra
protectiei datelor si monitorizarea functiondrii acesteia, in conformitate cu art. 35.
Intr-adevdr, in art. 35 din Regulament se prevede cd in cazul in care un tip de pre-
lucrare, in special cel bazat pe utilizarea noilor tehnologii, este susceptibil sa
genereze un risc ridicat pentru drepturile si libertatile persoanelor fizice, opera-

reglementare

DPO
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torul efectueaza, fnaintea prelucrdrii, o evaluare a impactului operatiunilor de pre-
lucrare prevazute asupra protectiei datelor cu caracter personal. La realizarea unei
evaludri a impactului asupra protectiei datelor, operatorul solicita avizul respon-
sabilului cu protectia datelor, daca acesta a fost desemnat;

(d) cooperarea cu autoritatea de supraveghere;

(e) asumarea rolului de punct de contact pentru autoritatea de supraveghere privind
aspectele legate de prelucrare, inclusiv consultarea prealabild cu autoritatea de
supraveghere pentru a obtine autorizarea din partea acesteia in legdtura cu prelu-
crarea speciald de date, precum si, daca este cazul, consultarea cu privire la orice
alta chestiune.

RECOMANDARE

Este necesard, asadar, urmarea de cursuri de formare profesionald. Chiar dacd nu exista in prezent
cursuri acreditate, totusi o evaluare atentd a cursurilor de pe piatd va putea conduce angajatorul (ope-
rator) la identificarea celor mai potrivite cursuri, astfel incat responsabilul cu protectia datelor sa isi
poata indeplini aceste atributii.

Ca profil, Regulamentul prevede cd responsabilul cu protectia datelor ar trebui sa fie este desemnat
pe baza calitdtilor profesionale si, in special, a cunostintelor de specialitate in dreptul si practicile din
domeniul protectiei datelor, precum si pe baza capacitdtii de a-si indeplini sarcinile (art. 37 alin. (5)).
Addugam la acestea si cunostintele de IT, utile mai ales in ipoteza stocdrii de date in format electronic.

Responsabilul cu protectia datelor are obligatia de a respecta secretul sau confi-
dentialitatea in ceea ce priveste indeplinirea sarcinilor sale, in conformitate cu dreptul
Uniunii sau cu dreptul intern.

In indeplinirea sarcinilor sale, responsabilul cu protectia datelor tine seama in mod
corespunzator de riscul asociat operatiunilor de prelucrare, ludnd in considerare natura,
domeniul de aplicare, contextul si scopurile prelucrarii. El este cel care va notifica, la
nevoie, Autoritatea nationald de supraveghere, orice incident de securitate.

Notificarea va cuprinde cel putin:

(a) caracterul incdlcdrii securitdtii datelor cu caracter personal, inclusiv, acolo unde
este posibil, categoriile si numarul aproximativ al persoanelor vizate in cauza, pre-
cum si categoriile si numarul aproximativ al nregistrarilor de date cu caracter per-
sonal in cauza;

(b) numele si datele de contact ale responsabilului cu protectia datelor sau un alt

cuprinsul punct de contact de unde se pot obtine mai multe informatii;

notificarii
(c) consecintele probabile ale incalcarii securitdtii datelor cu caracter personal;
(d) masurile luate sau propuse spre a fi luate de operator pentru a remedia problema

Incalcdrii securitatii datelor cu caracter personal, inclusiv, dupd caz, masurile pen-
tru atenuarea eventualelor sale efecte negative.
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2. Desemnarea responsabilului cu protectia datelor

Daca faceti parte din randul angajatorilor care au obligatia de a desemna un respon-
sabil cu protectia datelor sau dacd ati hotdrat desemnarea acestuia, desi nu aveati obli-
gatia, veti putea opta Intre mai multe modalitdti de desemnare a acestuia.

Astfel, responsabilul cu protectia datelor poate fi (in functie de obiectul de activitate
si de dimensiunile companiei):

a) un salariat special angajat cu acest scop

ATENTIE!

Profesia de responsabil cu protectia datelor cu caracter personal a fost introdusa in Clasificarea
Ocupatiilor din Romania, prin Ordinul nr. 5.384/2017 al ministrului muncii si justitiei sociale privind
modificarea si completarea Clasificdrii ocupatiilor din Roménia — nivel de ocupatie (sase caractere) —
cod COR: 242231, nivelul de studii - 4 (studii superioare).

Trebuie observat cd responsabilul cu protectia datelor are o anumita autonomie in
cadrul companiei, chiar si cand are calitatea de salariat, cat priveste activitatea de pro- autonomie
tectie a datelor, neputénd fi sanctionat sau concediat pentru indeplinirea sarcinilor sale.
Intr-adevar, potrivit art. 38 alin. (3) din Regulament, responsabilul cu protectia
datelor nu primeste niciun fel de instructiuni in ceea ce priveste indeplinirea acestor
sarcini. Acesta nu este demis sau sanctionat de catre operator sau de persoana imputer-
nicitd de operator pentru indeplinirea sarcinilor sale. Responsabilul cu protectia datelor
raspunde direct In fata celui mai inalt nivel al conducerii operatorului sau persoanei
imputernicite de operator.

Responsabilul cu protectia datelor poate fi contactat direct de catre orice salariat, in
vederea exercitdrii drepturilor acestuia, potrivit Regulamentului european.

Fisa postului in cazul responsabilului cu protectia datelor se va intocmi pornindu-se
de la atributiile acestuia, enumerate in art. 39 din Regulamentul european. Operatorul
sprijind responsabilul cu protectia datelor in indeplinirea acestor sarcini, asigurandu-i fisa
resursele necesare pentru executarea acestor sarcini, precum si accesarea datelor cu ca- postului
racter personal si a operatiunilor de prelucrare, si pentru mentinerea cunostintelor sale
de specialitate.

In cazul institutiilor publice vor trebui insad respectate toate celelalte conditii ale
managementului resurselor umane aplicabile aici: de la prezenta postului in organigra-
ma aprobatd prin act normativ pand la desfasurarea unui concurs in vederea angajarii;

REPRIE

sfera protectiei datelor.
Responsabilul cu protectia datelor poate indeplini si alte sarcini si atributii, dar nici-
una dintre aceste sarcini si atributii nu poate genera un conflict de interese (functii din conflict
conducerea organizatiei, apta sa ia decizii chiar in domeniul colectdrii de date - director, de interese
director executiv, director resurse umane etc.).
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In cazul in care atributiile responsabilului cu protectia datelor sunt preluate de ctre
un angajat pre-existent:
— fie se modificd contractul individual de munca al acestuia, addugandu-se in fisa
postului atributiile corespunzdtoare. Este necesar acordul salariatului in discutie;
— fie se desemneazd salariatul prin decizie internd (act unilateral).

SFATUL NOSTRU
Este preferabild modificarea contractului individual de muncd, prin act aditional, astfel incat
salariatul respectiv sa isi asume responsabilitdtile asociate calitdtii de responsabil cu protectia datelor,
iar fisa postului respectivului salariat sa fie efectiv modificata.

¢) un prestator de servicii, cu care s-a incheiat contract civil. Astfel, potrivit art. 37
alin. (6) din Regulament, responsabilul cu protectia datelor poate fi un membru al
personalului operatorului sau persoanei imputernicite de operator sau poate sa isi
indeplineasca sarcinile in baza unui contract de servicii;

d) un salariat sau un colaborator ,partajat” de mai multe institutii. Astfel, Regula-
mentul prevede ca un grup de intreprinderi poate numi un responsabil cu protec-
tia datelor unic, cu conditia ca responsabilul cu protectia datelor sd fie usor accesi-
bil din fiecare intreprindere.

In cazul in care operatorul sau persoana imputerniciti de operator este o autoritate
publicd sau un organism public, poate fi desemnat un responsabil cu protectia datelor
unic pentru mai multe dintre aceste autoritati sau organisme, ludnd in considerare struc-
tura organizatoricd si dimensiunea acestora.

Din punct de vedere juridic, acest tip de contract se numeste ,,job sharing”; el nu este
job reglementat la noi. Ca urmare, modul concret prin care responsabilul cu protectia
sharing datelor va fi partajat intre mai multe firme sau institutii publice va putea fi desfasurarea

unui contract cu fractiune de norma pentru fiecare dintre ele.

De mentionat cd aceastd posibilitate de desemnare a responsabilului de catre mai
multe institutii publice este prevazutd si in dreptul intern, respectiv in art. 10 din Legea
nr. 190/2018, care prevede ca autoritdtile publice sau organismele publice pot desemna
un responsabil cu protectia datelor unic pentru mai multe dintre aceste autoritdti sau
organisme, luand in considerare structura organizatoricd si dimensiunea acestora.
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Fructificali sansa acestui veritabil dialog
cu specialisti din domeniul legislatiei muncii!

Consultanta de specialitate personalizatda GRATUITA

in calitate de abonat la Consilier — Codul muncii beneficiati de consultanta:
— fn scris, pe toata durata abonamentului!
Va invitam sa ne transmiteti intrebarile dvs. (conform numarului de intrebari alocat

abonamentului dvs.) prin e-mail, la adresa consilier@rs.ro. Primiti prin e-mail, pe
adresa dvs., raspunsul din partea specialistilor nostri, in cel mult 5 zile lucratoare.

Tot ce aveti de facut este sa:

@ transmiteti intrebarea dvs. pe adresa de e-mail: consilier@rs.ro

@ mentionati la Subject: Consultanta — Codul muncii si codul de client, iar in corpul
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 invitam sa adresati intrebarile
dvs. telefonic, la numarul: 021.317.25.59, conform programului de mai jos:

Luna Data

lanuarie 09.01 16.01 23.01 30.01

Februarie 06.02 13.02 20.02 27.02

Martie 06.03 13.03 20.03 27.03

Aprilie 03.04 10.04 17.04 24.04

Mai 08.05 15.05 22.05 29.05
lunie 05.06 12.06 19.06 26.06

lulie 03.07 10.07 17.07 24.07

August Perioada de concedii

Septembrie 04.09 11.09 18.09 25.09

Octombrie 02.10 09.10 16.10 23.10 30.10
Noiembrie 06.11 13.11 20.11 27.11

Decembrie 04.12 11.12 18.12




Nu ratati dezbaterile

Seminarului de Legislatia Muncii
14-16 septembrie, Hotel Europa,
Eforie Nord

Teme de interes major: GDPR, egalitate de sanse,
bilete de valoare, internship!

Vor fi analizate in detaliu si comentate urmatoarele aspecte:

e facilitatile fiscale si avantajele oferite de fiecare dintre cele 4 tipuri de contract
de angajare - ucenicie, stagiu, voluntariat sau internship

@ noile obiective ale inspectorilor de munca privind munca nedeclarata

@ angajarea personalului responsabil cu egalitatea de sanse - Legea
nr. 178/2018

e noile implicatii fiscale si aspecte practice privind biletele de valoare - Legea
nr. 168/2018

@ monitorizarea angajatilor in contextul Regulamentului privind protectia
datelor cu caracter personal

e veniturile salariale si asimilate salariului fara taxe - conditii de acordare
e programul de lucru - noi particularizari in functie de statutul angajatului
® REVISAL.

Beneficiati acum de cea mai calificata consultanta specializata! Va ajuta sa:
@ interpretati corect cerintele reglementarilor in vigoare

@ gasiti solutii practice, perfect legale, pentru problemele specifice cu care va
confruntati direct

e intelegeti corect aspecte esentiale pentru activitatea dvs.
@ evitati erori de aplicare a legii

e inlaturati riscul oricarei amenzi.

Pentru informatii detaliate, accesati:
http://www.seminarnational.legislatiamuncii.ro
sau sunatilanr. 021 209 45 45.
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