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1. Pensionarea

mai 2019 - iunie 2019

Dupd cum stim, anul trecut Codul muncii a
fost modificat prin Ordonanta de urgenta a
Guvernului nr. 96/2018 privind prorogarea
unor termene, precum si pentru modificarea si
completarea unor acte normative, publicatd in
Monitorul Oficial nr. 963 din 14 noiembrie 2018.
Cu acel prilej s-a introdus posibilitatea femeilor
de a opta pentru continuarea activitatii, chiar si
dupd implinirea conditiilor de varsta standard
si a stagiului minim de cotizare pentru pensio-
nare, pand la implinirea varstei de 65 de ani.
Aceasta optiune trebuia comunicatd angajatoru-
lui cu 60 de zile inainte de implinirea conditiilor
de pensionare.

Prin Legea nr. 93/2019 pentru aprobarea
Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 96/
2018 privind prorogarea unor termene, precum
si pentru modificarea si completarea unor acte

normative, publicatd in Monitorul Oficial
nr. 354 din 8 mai 2019, termenul in care salariata
trebuie sd comunice angajatorului aceasta optiu-
ne a fost redus la 30 de zile.

De asemenea, Legea nr. 93/2019 a introdus
art. 56 alin. (4), potrivit cdruia, pe baza unei
cereri formulate cu 30 de zile Inainte de data
indeplinirii cumulative a conditiilor de varstd
standard si a stagiului minim de cotizare pentru
pensionare si cu aprobarea angajatorului, sala-
riatul poate fi mentinut In aceeasi functie maxi-
mum 3 ani peste varsta standard de pensionare,
cu posibilitatea prelungirii anuale a contractului
individual de muncd.

Aceastd prevedere este aplicabild atat femei-
lor, cat si barbatilor; totusi observam ca barbatii
au Intr-o mai mare mdsurd interesul sd se preva-
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leze de ea. Astfel, ei vor putea rdmane in activi-
tate pand la 68 de ani, pe baza unei cereri rein-
noite anual. Cum termenul de 3 ani curge de la
fmplinirea varstei standard de pensionare,
rezultd cd pe femei nu le avantajeazd aceastd

prevedere, deoarece ele oricum vor putea opta
pentru mentinerea in activitate pana la 65 de ani
(de o perioadd mai indelungatd de 3 ani). In
Consilier (tema I 12) pot fi identificate explicatii
detaliate pe aceasta temd.

2. Concediul de crestere a copilului

Legea nr. 89/2019 pentru modificarea si
completarea Ordonantei de urgentd a Guver-
nului nr. 111/2010 privind concediul si indem-
nizatia lunard pentru cresterea copiilor, precum
si pentru stabilirea unor mdsuri privind recupe-
rarea debitelor reprezentdnd indemnizatie pen-
tru cresterea copilului, publicatd in Monitorul
Oficial nr. 340 din 3 mai 2019, a modificat unele
obligatii ale angajatorului in raport cu salariata
aflatd in concediu de crestere a copilului. fn mod
notabil, s-a restrans interdictia concedierii la
perioada in care salariata/salariatul beneficiaza
de stimulent de insertie.

Asttel, Ordonanta de urgenta a Guvernului
nr. 111/ 2010 privind concediul si indemnizatia
lunara pentru cresterea copiilor reglementeaza
douad situatii In care se acorda stimulentul de
insertie:

a) stimulent de insertie pentru perioada in
care salariatul este indreptatit s beneficie-
ze de concediul si indemnizatia pentru
cresterea copilului, daca realizeaza veni-
turi supuse impozitului pe venit in aceasta
perioada;

b) stimulent de insertie pana la implinirea de
cdtre copil a varstei de 3 ani sau pana la
implinirea de catre copil a varstei de 4 ani,
in cazul copilului cu handicap daca sala-
riata/salariatul obtine venituri supuse im-
pozitului pe venit cu cel putin 60 de zile
anterior implinirii de cdtre copil a varstei de
2 ani. In acest caz, prin Legea nr. 89/2019
s-a introdus s-a introdus obligatia salaria-
tei/salariatului de a anunta, In scris, anga-
jatorul cu cel pufin 30 de zile inainte
intentia de reluare a raportului de muncd
sau de serviciu.

Conform art. 25 alin. (6) din O.U.G.
nr. 111/2010, introdus prin Legea nr. 89/2019,
este interzis angajatorului sa restrictioneze acce-

sul salariatei/salariatului la acordarea stimulen-
tului de insertie, dacd aceasta/acesta si-a inde-
plinit obligatia de a anunta cu cel putin 30 de
zile inainte intentia de reluare a raportului de
munca sau de serviciu.

Prin Legea nr. 89/2019 s-a restrans interdic-
tia concedierii la perioada in care salariata/sala-
riatul beneficiaza de stimulent de insertie.
Rdmane insd reglementata de art. 25 alin. (3) din
O.U.G. nr. 111/2010 interdictia concedierii in
termen de 6 luni dupd revenirea definitiva a
salariatei/salariatului in unitate.

Cu alte cuvinte, exista doud posibilitati:

— Regula. Salariatul /salariata revine la lucru
cu cel putin 60 de zile inainte de implinirea
de catre copil a varstei de 2 ani. In acest caz,
ea/el va putea fi concediat dupd 6 luni de
la revenirea la lucru (deci cand copilul are
2 ani si 4 luni). Nu se mentine interdictia
concedierii pAnd cand acesta din urma va
implini 3 ani.

— Exceptia - cazul copilului cu handicap.
Salariatul /salariata revine la lucru inainte
de implinirea de cdtre copil a varstei de
3 ani. In acest caz, ea/el nu va putea fi con-
cediat timp de 6 luni, adicd pana cand copi-
lul cu handicap implineste 3 ani si 4 luni.
Nu se mentine interdictia concedierii pana
cand acesta din urma va implini 4 ani.

In situatia in care persoana care a beneficiat
de concediu si indemnizatie pentru cresterea
copilului naste unul sau mai multi copii ori
adopta un alt copil intr-o perioadd de pana la 12
luni de la finalizarea concediului pentru creste-
rea copilului anterior, daca din calculul indem-
nizatiei rezulta un cuantum al indemnizatiei
lunare pentru cresterea copilului mai mic decat
cuantumul indemnizatiei primit anterior naste-
rii celui din urmd copil, se acorda indemnizatia
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lunara pentru cresterea copilului primitd pentru
copilul anterior. Conform art. II din Legea
nr. 89/2019, in vigoare de la 6 mai 2019, aceste
prevederi se aplicd si solicitdrilor depuse anterior
datei de intrare In vigoare a Legii nr. 89/2019 si
pentru care decizia de admitere, de cdtre
agentiile pentru plati si inspectie sociald
judetene, respectiv a municipiului Bucuresti, nu
a fost emisd pana la aceasta data.

Potrivit noilor prevederi, plata indemnizatiei
pentru cresterea copilului nu se suspendd in
cazul in care persoana indreptatitd se afld in
anumite situatii, intre care se prevedea pana
acum ipoteza in care salariata/salariatul reali-
zeaza, In decursul unui an calendaristic, veni-
turi supuse impozitului, prin desfasurarea efec-
tiva a unei activitati in perioada de concediu, al
cdror nivel net nu depdseste de trei ori cuantu-
mul minim al indemnizatiei pentru cresterea
copilului.

In prezent, ca urmare a modificirii aduse
prin Legea nr. 89/2019, acest minim a fost ridi-
cat la cuantumul a de cinci ori minimul indem-
nizatiei pentru cresterea copilului. Cu alte
cuvinte, pana in prezent, aceste venituri nu
puteau depdsi in decursul unui an calendaristic
3.750 lei, dar acum ele se vor putea ridica la
6.250 lei.

Limita de 6.250 lei/an calendaristic se aplicd
atit mamei, cat si tatalui. Astfel, daca ambii
parinti beneficiaza in mod succesiv de concediu
pentru cresterea copilului, fiecare va putea sa
realizeze venituri din desfasurarea unei activi-
tati in limita a 3.750 de lei/an calendaristic.

In situatia in care, pe perioada concediului
pentru cresterea copilului, sunt realizate veni-
turi peste nivelul de 6.250 lei/an calendaristic,
recuperarea sumelor incasate necuvenit se reali-
zeaza prin calculul diferentei dintre cuantumul
lunar al indemnizatiei pentru cresterea copilului
incasate si nivelul lunar al stimulentului de
insertie la care ar fi avut dreptul. Debitul se con-
stituie numai pentru lunile in care s-a desfasurat
0 activitate.

In situatia in care, pe perioada concediului
pentru cresterea copilului, prevazut la art. 2
alin. (1), au fost realizate venituri peste nivelul
prevazut la art. 16 alin. (3) lit. ¢), recuperarea
sumelor incasate necuvenit se realizeaza prin
calculul diferentei dintre cuantumul lunar al
indemnizatiei pentru cresterea copilului incasa-
te, stabilit in conditiile art. 2, si nivelul lunar al
stimulentului de insertie la care ar fi avut drep-
tul. Debitul se constituie numai pentru lunile in
care s-a desfasurat o activitate.

Dar 1in situatia in care sumele incasate necu-
venit cu titlu de indemnizatii pentru cresterea
copilului au drept cauza culpa persoanei care
le-a incasat, materializata prin folosirea de cdtre
aceasta, cu intentie, a unor documente despre
care cunostea cd au fost eliberate cu nerespecta-
rea legii, declararea de cdtre aceasta a unor date
neconforme realitatii sau nedeclararea unor
informatii, aceste prevederi nu se aplica.
Potrivit Legii nr. 89/2019, nu se considerd culpd
a persoanei nedeclararea veniturilor pentru care
persoana indreptdtitd si-a indeplinit obligatiile
fiscale prevazute de lege.

3. Concediul pentru realizarea unei proceduri de fertilizare in vitro

Prin Ordonanta de urgentd a Guvernului
nr. 26/2019 pentru modificarea si completarea
unor acte normative, publicatd in Monitorul
Oficial nr. 309 din 19 aprilie 2019, a fost introdus
un nou concediu suplimentar. Astfel, potrivit
art. 1471, salariatele care urmeaza o procedurd
de fertilizare «in vitro» beneficiaza anual, de un
concediu de odihnd suplimentar, platit, de trei
zile, care se acordd dupa cum urmeaza:

a) 1 zi la data efectudrii punctiei ovariene;

b) 2 zile Incepand cu data efectudrii embrio-
transferului.

Cererea privind acordarea acestui concediu
de odihnd suplimentar va fi Insotitd de scrisoa-
rea medicala eliberata de medicul specialist, in
conditiile legii.
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4. Zilierii

Legea zilierilor nr. 52/2011 a fost din nou
modificatd, prin Ordonanta de urgentd a Guver-
nului nr. 26/2019 pentru modificarea si comple-
tarea unor acte normative, publicata in Moni-
torul Oficial nr. 309 din 19 aprilie 2019. Prin
acest act normativ s-au extins domeniile in care
pot fi folositi zilieri. Astfel, in prezent zilierii pot
presta activitate ocazionald in urmdtoarele do-
menii prevazute In Clasificarea activitdtilor din
economia nationala:

a) agriculturd, vandtoare si servicii anexe —

diviziunea 01;

b) silviculturd, cu exceptia exploatari fores-
tiere — diviziunea 02;

c) pescuit si acvacultura — diviziunea 03;

d) activitati de organizare a expozitiilor, tar-

gurilor si congreselor — grupa 823;

e) publicitate - grupa 731;

f) activitati de interpretare artistica - specta-
cole - clasa 9001, activitdti-suport pentru
interpretarea artisticd — spectacole — clasa
9002 si activitdti de gestionare a salilor de
spectacole — clasa 9004;

g) cresterea si reproductia animalelor semi-
domesticite si a altor animale — clasa 0149;

h) activitdti de alimentatie (catering) pentru
evenimente — diviziunea 5621;

i) activitti de intretinere peisagistica — plan-
tarea, Ingrijirea si Intretinerea de parcuri si
gradini, cu exceptia facilitatii de locuit par-
ticulare - clasa 8130;

j) restaurante — clasa 5610;

k) baruri si alte activitati de servire a bautu-
rilor - clasa 5630;

1) activitati ale gradinilor zoologice, botanice
si ale rezervatiilor naturale - clasa 9140.

Niciun zilier nu poate presta activitati pentru
acelasi beneficiar pe o perioadd mai lunga de 90
de zile cumulate pe durata unui an calendaris-
tic, cu exceptia zilierilor care presteazd activitati
in domeniul agriculturii, cresterii animalelor in
sistem extensiv prin pdsunatul sezonier al ovi-
nelor, bovinelor, cabalinelor, activitati sezoniere
in cadrul gradinilor botanice aflate in subordi-
nea universitdtilor acreditate, precum si in
domeniul viticol; in cazul acestora, perioada nu
poate depdsi 180 de zile cumulate pe durata
unui an calendaristic.

De asemenea, potrivit Ordonantei de urgen-
td a Guvernului nr. 26/2019, la data de 20 de-
cembrie 2019 se Infiinteazd Registrul electronic
de evidentd a zilierilor, ca singura modalitate de
transmitere a datelor privind evidenta zilierilor.
Sistemul informatic aferent Registrului electro-
nic de evidenta a zilierilor se achizitioneaza de
Inspectia Muncii, in conditiile legii. Metodolo-
gia de Intocmire si transmitere a registrului elec-
tronic de evidentd a zilierilor, precum si inregis-
trarile care se efectueaza in acesta se stabilesc
prin ordin al ministrului muncii si justitiei socia-
le, in termen de 60 de zile de la infiintarea regis-
trului electronic de evidenta a zilierilor.

Potrivit Legii nr. 52/2011, in actuala sa
formad, beneficiarul activitatii prestate de zilier
are urmatoarele obligatii:

a) s Infiinteze, sd completeze si sd transmitd
Registrul electronic de evidenta a zilierilor
conform metodologiei si modelului stabi-
lite prin ordinul ministrului muncii si
justitiei sociale;

b) sd transmitd Registrul electronic de evi-
dentd a zilierilor inspectoratului teritorial
de muncd, zilnic, inainte de inceperea acti-
vitdtii de catre fiecare persoand care
urmeazd sd se afle intr-un raport de
munca cu beneficiarul;

c) sd prezinte Registrul electronic de evidentd
a zilierilor organelor de control abilitate;

d) s asigure informarea zilierului cu privire
la activitatea pe care urmeaza sd o preste-
ze, precum si cu privire la drepturile si
obligatiile sale;

e) sa plateasca zilierului remuneratia cuveni-
td, prin orice mijloc de platd admis de lege,
la sfarsitul fiecdrei zile; plata remuneratiei
se poate realiza cel mai tarziu la sfarsitul
sdptamanii sau al perioadei de desfdsurare
a activitatii, respectiv lunar, in situatia in
care perioada de desfasurare a activitatii
depdseste 30 de zile, numai cu acordul
exprimat in scris de cdtre zilier si benefi-
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ciar; modalitatea de plata electronica si
aspectele care privesc plata remuneratiei
se stabilesc prin normele metodologice de
aplicare a legii.

Tot astfel, a fost modificat tratamentul fiscal
al remuneratiei zilierului. Conform art. 76
alin. (2) lit. r) din Codul fiscal, remuneratia zilie-
rilor reprezinta venituri asimilate salariilor impo-
zitate cu cota de impozit de 10%. Totodata, asu-
pra remuneratiei zilierului se datoreaza si contri-
butia de asigurari sociale in cota de 25% Incepand
cu veniturile lunii mai a anului 2019. Intr-adevar,
baza lunara de calcul al contributiei de asigurari
sociale, In cazul persoanelor fizice care realizeazd
venituri din salarii sau asimilate salariilor, va
include in prezent si remuneratia brutd primitd
pentru activitatea prestata de zilieri, potrivit legii.
Ca urmare a abrogarii art. 142 lit. t) din Codul fis-
cal, in prezent — dupd cum aratam - remuneratia
brutd primitd pentru activitatea prestata de zilieri
se cuprinde in baza lunard de calcul al contri-
butiilor de asigurdri sociale.

Calculul, plata si declararea contributiei de
asigurari sociale datorate bugetului asigurarilor
sociale de stat pentru veniturile realizate din
activitatea realizatd de zilieri sunt in sarcina
beneficiarului.

Plata contributiei de asigurdri sociale conferd
zilierului calitatea de asigurat in sistemul public
de pensii. Dar activitatea desfdsurata in calitate
de zilier nu conferd acestuia calitatea de asigurat
in sistemul public de sdndtate si in sistemul de
asigurare pentru accidente de munca si boli pro-
fesionale.

Zilierul se poate insa asigura optional in sis-
temul public de sandtate potrivit prevederilor
art. 180 din Legea nr. 227/2015 privind Codul
fiscal.

In situatia producerii unui accident de
munca sau boald profesionald, beneficiarul este
obligat sd asigure plata cheltuielilor aferente
ingrijirilor medicale necesare.

5. Contributia de asigurari sociale de sanatate

Codul fiscal - Legea nr. 227/2015 a suferit la
randul sau modificdri, prin Ordonanta de urgen-
ta nr. 26/2019 pentru modificarea si completarea
unor acte normative, publicatd in Monitorul
Oficial nr. 309 din 19 aprilie 2019. Astfel, au fost
modificate unele dintre dispozitiile privind
Contributia de asigurdri sociale de sdndtate
datorata de cdtre persoanele fizice care estimea-
za venituri anuale cumulate sub plafonul de cel
putin 12 salarii minime brute pe tard sau care nu
realizeaza venituri, precum si de alte persoane
fizice care opteaza pentru plata contributiei.

Dupd cum stim, pot opta pentru plata contri-
butiei persoanele fizice care nu realizeazd veni-
turi sau care au estimat pentru anul curent veni-
turi anuale cumulate sub plafonul de 24.960 lei.
Acestora li se adaugd persoanele fizice care rea-
lizeazd venituri pentru care nu se datoreaza con-
tributia de asigurdri sociale de sdnatate.

Persoanele fizice care au estimat pentru anul
curent venituri anuale de sub plafonul legal
datoreazd contributia de asigurdri sociale de
sdnatate:

a) dacd depun declaratia unica privind impo-
zitul pe venit pana la implinirea termenu-
lui legal de depunere, la o bazd de calcul
reprezentand valoarea a 6 salarii de baza
minime brute pe tard, in vigoare la terme-
nul legal prevazut pentru depunerea
declaratiei; sau

b) dacd depun declaratia unicd privind impo-
zitul pe venit dupd implinirea termenului
legal de depunere, la 0 baza de calcul echi-
valentd cu valoarea salariului de baza
minim brut pe tard in vigoare la termenul
legal de depunere a declaratiei Inmultita
cu numdrul de luni ramase pana la terme-
nul legal de depunere, inclusiv luna in care
se depune declaratia.

Persoanele fizice care nu obtin venituri sau
care obtin venituri pentru care nu se datoreaza
contributia de asigurari sociale datoreaza contri-
butia de asigurdri sociale de sdndtate, pentru
12 luni, la 0 baza de calcul egald cu 6 salarii mini-
me brute pe tard in vigoare la data depunerii
declaratiei, indiferent de data depunerii acesteia.
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6. Ucenicii

Legea uceniciei nr. 279/2005 a fost modificatd
anul trecut prin Ordonanta de urgentd a Gu-
vernului nr. 96/2018 privind prorogarea unor ter-
mene, precum si pentru modificarea si completa-
rea unor acte normative, publicatd in Monitorul
Oficial nr. 963 din 14 noiembrie 2018.

Aceastd ordonantd a fost aprobatd cu modifi-
cdri prin Legea nr. 93 /2019, publicata in Monitorul
Oficial nr. 354 din 8 mai 2019.

Astfel, in prezent, ucenicii care, dupa perioada
de probd, Inceteazd contractul de ucenicie din
motive imputabile lor pot beneficia de un alt pro-
gram de ucenicie numai dupd o perioada de 2 ani
de la data Incetarii contractului de ucenicie.

De asemenea, In prezent, nu beneficiazd de
finantarea formdrii profesionale prin ucenicie la
locul de munca angajatorii care:

a) anterior incheierii contractelor de ucenicie,
au avut cu persoana in cauza incheiate alte

contracte de ucenicie pentru aceeasi califica-
re;

b) organizeaza programe de ucenicie in acelasi

domeniu de activitate in care ucenicul detine
deja o calificare ce cuprinde competentele
propuse a fi dobandite prin noul program
de ucenicie;

¢) in ultimul an au fost in raporturi de munca

cu persoana care urmeaza sa incheie contract
de ucenicie, cu exceptia situatiei in care pen-
tru persoana respectiva a fost incheiat con-
tract individual de munca pe perioada va-
cantelor, in conditiile Legii nr. 72/2007 pri-
vind stimularea incadrarii in munca a elevi-
lor si studentilor, cu modificarile ulterioare;

d) se afld in situatia de insolventd, in procedura

de executare silitd, reorganizare judiciard,
faliment, dizolvare, lichidare ori administra-
re speciald, care au activitatile suspendate
sau au restrictii asupra acestora.

7. Egalitatea de sanse si tratament

Guvernul a adoptat recent Hotararea
nr. 262/2019 pentru aprobarea Normelor meto-
dologice de aplicare a prevederilor Legii
nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tra-
tament intre femei si bdrbati, publicata in Moni-
torul Oficial al Romaniei nr. 333 din 2 mai 2019.

Potrivit acestui act normativ, in scopul asigu-
rdrii egalitdtii de sanse si de tratament intre
femei si barbati in domeniul muncii, institutiile
si autoritatile publice centrale si locale, civile si
militare, precum si companiile private, cu un
numar de peste 50 de angajati, au posibilitatea:

a)de a identifica un angajat cdruia sd fi

repartizeze, prin fisa postului, atributii in
domeniul egalitatii de sanse si de trata-
ment intre femei si birbati. In acest caz,
angajatorul va avea In vedere necesitatea
identificdrii unor oportunitati de pregadtire

profesionald, cu incadrare in limita buge-
tului existent si aprobat pentru cheltuielile
cu aceasta destinatie;

b) de a opta pentru angajarea unui expert/

tehnician in egalitate de sanse, cu incadra-
re in limita bugetului existent si aprobat
pentru cheltuieli salariale anuale. In acest
caz, la momentul previziondrii bugetului
pentru anul urmator, angajatorul poate
include bugetul necesar pentru angajarea
unui expert/tehnician in egalitate de
sanse;

c) de a analiza conformitatea planurilor de

actiune privind implementarea principiu-
lui egalitdtii de sanse intre femei si barbati
cu strategiile specifice existente si aprobate
la nivelul entitatii, cu sprijinul si indruma-
rea persoanelor prevdzute la lit. a) si b).
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Planurile de actiune pot avea atat o abor-
dare anuala, cat si multianuala, in functie
de strategiile specifice existente si aproba-
te la nivelul fiecdrui angajator.

Persoanele desemnate cu atributii in dome-
niul egalitdtii de sanse si de tratament intre
femei si barbati sau, dupd caz, expertii/tehnicie-
nii in domeniul egalitdtii de sanse vor putea uti-
liza urmatoarele mijloace:

@ comunicare si colaborare cu alti specialisti
din cadrul departamentelor de specialitate
ale entitatii in care isi desfasoara activitatea;

® culegere si analizare a datelor si infor-
matiilor privind egalitatea de sanse si de
tratament intre femei si barbati la nivelul
entitatii in care isi desfasoara activitatea;

® elaborare a unor rapoarte, studii, analize
si/sau prognoze privind aplicarea princi-
piului egalitatii de sanse si de tratament
intre femei si bdrbati in domeniul specific
de activitate;

® cooperare, colaborare si realizare a schim-
bului de informatii, dupa caz, cu autori-
tatile centrale si locale, cu institutiile de
invdtdmant si de cercetare, cu organizatii
neguvernamentale;

® asigurarea informdrii de specialitate pen-
tru conducerea entitatii in care isi desfa-
soard activitatea in legdtura cu respectarea
legislatiei in domeniu;

® participare efectiva la diferite faze privind
programarea, identificarea, formularea,
finantarea, implementarea si evaluarea in
cadrul proiectelor/programelor initiate de
catre entitatea in care isi desfdsoara activi-
tatea din perspectiva includerii si monito-
rizarii aspectelor referitoare la asigurarea
egalitatii de sanse intre femei si barbati.

Planurile de actiune privind implementarea
principiului egalitatii de sanse intre femei si bar-
bati se elaboreaza de cdtre persoana desemnata
cu atributii in domeniul egalitatii de sanse si de
tratament intre femei si bdrbati sau, dupd caz,
expertul/tehnicianul in egalitatea de sanse, cu
consultarea departamentului de resurse umane,
si se supun avizdrii organizatiilor sindicale in
cazul in care acestea sunt constituite la nivelul
entitdtii, iar, ulterior, se inainteaza spre aproba-
re conducerii.

Aceste planuri cuprind mdsuri active din
perspectiva realizdrii egalitdtii de tratament
intre femei si barbati privind:

a) promovarea egalitatii de sanse si de trata-
ment Intre femei si barbati si eliminarea
discriminarii directe si indirecte dupad cri-
teriul de sex;

b) prevenirea si combaterea hartuirii la locul
de muncg;

¢) procedura interna de recrutare si selectare
a noilor angajati;

d) procedura interna privind promovarea,
inclusiv ocuparea functiilor de decizie, a
functiilor din consiliile de administratie si
de supraveghere ale companiilor private;

e) politica de salarizare si nivelurile de sala-
rizare efective aferente functiilor de mana-
gement si de executie existente, cu masuri
menite sd asigure egalitatea de gen si eli-
minarea disparitdtilor salariale intre femei
si bdrbati, precum si conditii echitabile la
pensionarea femeilor si barbatilor;

f) formarea continua si dezvoltarea carierei;

g) diferite masuri care sd vizeze o mai bund
reconciliere a vietii profesionale cu viata
de familie care pot include dispozitii pri-
vind: concediul de maternitate, concediul
de crestere si ingrijire a copilului, conce-
diu paternal, maternitatea, ingrijire a
copiilor si a altor persoane dependente
aflate in ingrijire si alte tipuri de concedii
familiale, concediul de acomodare pentru
familiile care adoptd copii, modalitatile
speciale de organizare a timpului de lucru
cum ar fi: organizarea timpului de lucru
cu timp partial, impdrtirea locurilor de
muncd, telemunca, programul de lucru
flexibil si modalitdtile de sprijin pentru
ingrijirea copiilor;

h) organizarea muncii, conditiile de muncd si
mediul de munca;

i) dezvoltarea unui sistem confidential si
sigur pentru depunerea plangerilor legate
de hartuirea sexuald si discriminarea pe
criterii de sex la locul de munca, in scopul
asigurdrii unui acces real al victimelor la
toate etapele administrative si judiciare
previzute de lege si indrumarea acestora
pe intreg parcursul deruldrii acestor proce-
duri;

j) asigurarea tratamentului egal la sandtate si
securitate in munca.
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In scopul prevenirii, combaterii si eliminérii
oricdror comportamente, definite drept discri-
minare bazata pe criteriul de sex si asigurarii
egalitatii de sanse si de tratament intre femei si
barbati, potrivit legii, angajatorii au urmdtoarele
obligatii:

—In cuprinsul regulamentelor interne ale
unitatilor trebuie sa introducd, in mod
explicit, faptul cd este interzisa discrimina-
rea bazatd pe criteriul de sex si sd asigure
informarea si luarea la cunostintd a preve-
derilor acestora de catre toti angajatii;

—asigurd informarea continud a tuturor
angajatilor asupra drepturilor pe care
acestia le au In ceea ce priveste respectarea
egalitdtii de sanse si de tratament intre
femei si barbati In relatiile de munca prin
toate mijloacele de comunicare posibilele
cum ar fi: sedinte, reuniuni, comunicate,
mesaje transmise prin e-mail sau postate pe
retelele de intranet, conturi ale entitatii des-
chise in diferite retele de socializare, sms,
inclusiv prin afisare in locuri vizibile prin
intermediul unor panouri clasice sau elec-
tronice situate in interiorul/exteriorul cla-
dirii;

—elaboreazd o procedurd internd care
cuprinde circuitul institutional privind
demersurile necesare in vederea informarii
imediate a autoritdtilor publice abilitate cu
aplicarea si controlul respectdrii legislatiei
privind egalitatea de sanse si de tratament
intre femei si barbati. Informarea imediata
a autoritdtilor publice abilitate se realizea-
zd cu respectarea prevederilor Regulamen-
tului (UE) 2016/679 al Parlamentului Euro-
pean 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 aces-
tor date si de abrogare a Directivei
95/46/CE (GDPR).

In vederea prevenirii, combaterii si elimina-
rii discrimindrii bazate pe criteriul de sex, anga-
jatorii trebuie sd aplice urmdtoarele masuri de
prevenire si actiune:

a) elaborarea unei politici interne clare in
domeniul relatiilor de munca care sa vize-
ze eliminarea tolerantei la hartuirea la
locul de munca si masuri antihartuire;

b) realizarea unor proiecte, programe de
instruire, actiuni, campanii de informare,
educare si constientizare a angajatilor in
scopul asigurdrii unei intelegeri comune,
asupra politicii interne privind hartuirea
la locul de munca si a cunoasterii modali-
tatilor de raportare a unei astfel de situatii;

¢) asigurarea unor sesiuni de informare si
formare specializatd in domeniul egalitatii
de sanse si de tratament intre femei si bar-
bati pentru conducerea institutiei si cele-
lalte posturi de conducere;

d) promovarea unei atitudini bazate pe res-
pect reciproc si bund colaborare care sa
genereze un comportament profesional in
orice moment, inclusiv in cadrul intalniri-
lor organizate in afara sediului si in afara
orelor de serviciu, precum si in mediul on-
line;

e) informarea angajatilor privind procedura
de depunere a unei plangeri de hartuire
sexuala/comportament inadecvat la locul
de muncd si cu privire la modul de
solutionare a sesizarilor/reclamatiilor for-
mulate de cdtre persoanele prejudiciate
prin asemenea fapte.

Structura orientativd a politicii interne in

materie va cuprinde urmatoarele elemente:

® principii directoare;

® cadrul legal;

@ scopul si domeniul de aplicare;

@ hartuirea la locul de muncd, cu detalierea
definitiei si comportamentelor si atitudini-
lor nedorite;

@ hartuire sexuald, cu detalierea definitiei si
comportamentelor si atitudinilor nedorite;

® mdsuri preventive, cu detalierea posibile-
lor mdsuri si sanctiuni care pot fi aplicate
in cazul hartuirii la locul de munca;

@ masuri proactive, cu stabilirea rolului si
responsabilitatilor concrete atdt in sarcina
angajatorului, ct si a salariatilor;

@ reguli de confidentialitate;

@ masuri preliminare privind solutionarea
sesizdrilor la nivelul angajatorului;

@ modalitatile de solutionare a sesizarilor la
nivelul angajatorului;

@ stabilirea concluziilor privind analiza sesi-
zdrilor si a mdsurilor dispuse la nivelul
angajatorului.
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Concediul de odihnd Concediile C 21/005

® Tinerii in varsta de pana la 18 ani

Durata concediului de odihnd in cazul acestei categorii de personal se stabileste prin
insumarea concediului de odihna obisnuit cu concediul de odihnd suplimentar.

Prin urmare, in conformitate cu prevederile Codului muncii, la o duratd minimd a
concediului de odihna anual de 20 de zile lucrdtoare stabilitd de prevederile art. 145
alin. (1) din Codul muncii se adauga un minim de 3 zile de concediu suplimentar regle-
mentat de art. 147 din Codul muncii: C = 20 + 3 = 23 zile

La stabilirea duratei concediului de odihnd se ia in considerare varsta pe care tandrul
o are la data de 1 ianuarie a anului calendaristic respectiv.

4. Concediul de odihnd suplimentar

Concediul de odihna suplimentar reprezintd un adaos la concediul de odihna de
bazd, stabilit potrivit legii si contractelor colective, In considerarea varstei, a starii de
sdndtate a persoanei, a conditiilor de munca in care lucreazd.

Potrivit art. 147 din Codul muncii, beneficiazd de un concediu de odihna suplimentar
de cel putin 3 zile lucrdtoare:

a) salariatii care lucreaza in conditii grele, periculoase sau vdtdmadtoare;

b) nevazatori;

c) alte persoane cu handicap;

d) tinerii in varstd de pana la 18 ani.

In cazul in care aceeasi persoana se incadreazi in doud situatii pentru care legea
prevede concediu de odihnd suplimentar, cuantumul acestuia va reprezenta cel putin
suma minimelor prevdzute de lege pentru fiecare din situatii.

Exemplu
Un tanar nevazdtor in vérstd de 17 ani va beneficia de un concediu de odihna supli-
mentar de cel putin 3 + 3 = 6 zile.

Stabilirea categoriilor de personal, a activitatilor si a locurilor de munca pentru care
se acorda concediu de odihna suplimentar, precum si existenta conditiilor de munca
vatdmdtoare, grele sau periculoase se fac potrivit Legii nr. 31/1991 privind stabilirea
duratei timpului de muncd sub 8 ore pe zi pentru salariatii care lucreaza in conditii
deosebite — vdtamatoare, grele sau periculoase.

Spre deosebire de concediul de odihnd de bazd, concediul de odihnd suplimentar nu
se acordd proportional cu timpul efectiv lucrat cat a persistat starea in considerarea
cdreia se acorda acest plus la concediu.

ATENTIE!
Salariatele care urmeazd o procedurd de fertilizare ,in vitro” beneficiazd de concediu suplimentar.

Prin Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 26/2019 pentru modificarea si com-
pletarea unor acte normative, publicatd in Monitorul Oficial 309 din 19 aprilie 2019, a fost
introdus un nou concediu suplimentar. Astfel, potrivit art. 1471 salariatele care urmeaza

fertilizarea
in vitro
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o procedura de fertilizare, «in vitro», beneficiaza anual, de un concediu de odihna supli-
mentar, platit, de trei zile care se acorda dupa cum urmeaza:

a) 1 zi la data efectudrii punctiei ovariene;

b) 2 zile incepand cu data efectudrii embriotransferului.

Cererea privind acordarea acestui concediu de odihnd suplimentar va fi insotita de
scrisoarea medicald eliberatd de medicul specialist, in conditiile legii.

5. Indemnizatia pentru concediu de odihna

Pe durata concediului de odihna, salariatul beneficiaza de o indemnizatie de con-
cediu, care nu poate fi mai micd decat salariul de bazd, indemnizatiile si sporurile cu ca-
racter permanent cuvenite pentru perioada respectiva, potrivit prevederilor contractului
individual de munca.

Prevederile Codului muncii stabilesc si o baza de calcul a indemnizatiei aferente con-
cediului de odihnd. Astfel, valoarea indemnizatei va fi stabilitd ca medie zilnicd a drep-
turilor salariale din ultimele 3 luni anterioare celei in care este efectuat concediul, mul-
tiplicatd cu numarul de zile de concediu.

Indemnizatia se plateste de cdtre angajator cu cel putin 5 zile lucrdtoare inainte de ple-
carea in concediu.

Valoarea indemnizatiei are un prag minimal, raportat la cuantumul unor venituri
salariale stabile cum ar fi salariul de baza, indemnizatiile si sporurile cu caracter perma-
nent.

In categoria veniturilor mentionate mai sus intrd urmétoarele sume de bani:
— salariile de merit;

- indemnizatie de conducere;

- sporul de vechime;

— sporul pentru conditii de munca grele, penibile, periculoase sau nocive;

— sporul de izolare.

Nu sunt considerate sporuri cu caracter permanent si nu intra in baza de calcul al in-
demnizatiei de concediu decat in mdsura in care partile convin in mod expres in acest
sens urmadtoarele categorii de sporuri:

— sporul aferent orelor suplimentare;

— sporul pentru munca desfasuratd in timpul noptii.

Premiile acordate de angajator, diferentele de venituri realizate in plus sau in minus de salariati nu
afecteazad, de reguld, cuantumul indemnizatiei. Pdrtile pot conveni, prin negociere, ca in baza de calcul
a indemnizatiei sa fie introduse si alte sume acordate aleator, intrucat prevederile Codului muncii au
un caracter minimal in ceea ce priveste drepturile salariatilor. Pdrtile nu vor putea negocia mai putin
decat prevede art. 150 alin. (1) din Codul muncii.

IMPORTANT
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Concediul pentru cresterea copilului Concediile C 26/003

intr-o formd de asociere, fara personalitate juridica, din cultivarea produselor agri-
cole vegetale, exploatarea plantatiilor viticole, pomicole, arbustilor fructiferi si altele
asemenea, cresterea si exploatarea animalelor, inclusiv din valorificarea produselor
de origine animald, in stare naturald.

Veniturile luate in calcul pentru stabilirea cuantumului indemnizatiei lunare sunt:

a) veniturile rezultate dupa scaderea impozitului pe venit si, dupa caz, a contributi-
ilor sociale obligatorii datorate, conform legii, corespunzator fiecarei categorii de
venit;

b) veniturile rezultate dupa scaderea contributiilor sociale obligatorii datorate, dupa
caz, conform legii, corespunzator fiecdrei categorii de venit, in cazul veniturilor
scutite de impozitul pe venit conform art. 60 din Legea nr. 227/2015, cu modi-
ficarile si completdrile ulterioare (a se vedea si tema S 13).

Chiar daca nu s-au realizat aceste tipuri de venituri, anumite perioade prevazute de
lege vor constitui stagiu de cotizare pentru acordarea concediului si indemnizatiei pen-
tru cresterea copiilor dacd au fost realizate timp de 12 luni in ultimele 24 de luni ante-
rioare nasterii copilului.

Aceste perioade sunt perioadele in care persoanele indreptdtite:

—au beneficiat de indemnizatie de somaj, stabilitd conform legii, sau au realizat
perioade de stagiu de cotizare in sistemul public de pensii, in conditiile prevazute
de actele normative cu caracter special care reglementeaza concedierile colective;

— s-au aflat in evidenta agentiilor judetene pentru ocuparea fortei de muncd, respectiv
a municipiului Bucuresti, in vederea acorddrii indemnizatiei de somaj;

—au beneficiat de concedii si de indemnizatii de asigurdri sociale de sandtate pre-
vdzute de Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 158/2005 privind concediile si
indemnizatiile de asigurdri sociale de sandtate, sau in baza Legii nr. 346/2002
privind asigurarea pentru accidente de munca si boli profesionale;

— au beneficiat de pensie de invaliditate;

—s-au aflat in somaj tehnic;

— au beneficiat de concediu si indemnizatie lunara pentru cresterea copilului;

—au beneficiat de concediu si indemnizatie lunard pentru cresterea sau, dupd caz,
ingrijirea copilului cu handicap;

— au beneficiat de concediu fdra platd pentru cresterea copilului;

- se afla In perioada de 3 luni de la incetarea unui contract de muncd pe duraté deter-
minata si inceperea unui alt contract de muncd pe durata determinata;

- si-au Insotit sotul/sotia trimis/trimisa in misiune permanenta in strdindtate;

- au efectuat sau efectueaza serviciul militar pe bazd de voluntariat, au fost concen-
trati, mobilizati sau in prizonierat;

- frecventeazd, fdra intrerupere, cursurile de zi ale invatamantului preuniversitar,
inclusiv in cadrul programului , A doua sansa”, sau, dupa caz, universitar la nivelul
studiilor universitare de licentd ori de master, intr-un domeniu recunoscut de
Ministerul Educatiei Nationale, cu exceptia situatiei de intrerupere a cursurilor din
motive medicale;

—au calitatea de doctorand, in conditiile prevazute de Legea educatiei nationale;

— se afld in perioada cuprinsd intre incheierea unei forme de invatdamant preuniversi-
tar si Inceperea, In acelasi an calendaristic, a unei alte forme de nvatdmant preuni-
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versitar, cursuri de zi, organizate potrivit legii, frecventate fard intrerupere;

— se afld in perioada cuprinsa intre absolvirea cursurilor de zi ale invatdmantului pre-
universitar, organizat potrivit legii, si inceperea Invatdmantului universitar, cursuri
de zi, in acelasi an calendaristic;

— se afld In perioada cuprinsa intre incheierea unei forme de invdtimant universitar, la
nivelul studiilor universitare de licentd sau de master, precum si ale invatamantului
postuniversitar la nivel de masterat, cursuri de zi, si inceperea, in acelasi an calendaris-
tic, a unei alte forme de Invatdmant universitar, frecventate fara intrerupere;

—se afld in perioada cuprinsa intre Incheierea unei forme de Invatdmant universitar,
cursuri de zi si inceperea, in acelasi an calendaristic, a Invatdmantului postuniversi-
tar;

- se afld In perioada de 60 de zile de la finalizarea cursurilor invatamantului obliga-
toriu sau, dupd caz, de la absolvirea cursurilor de zi ale Invatdmantului preuniver-
sitar, universitar la nivelul studiilor universitare de licentd sau de master si postu-
niversitar, organizate potrivit legii, angajdrii ori, dupa caz, trecerii in somaj, calcu-
late incepand cu data de 1 a lunii urmadtoare finalizarii studiilor;

—au beneficiat de concediu fdra platd pentru a participa la cursuri de formare si per-
fectionare profesionald din initiativa angajatorului sau la care acesta si-a dat acor-
dul, organizate in conditiile legii;

—se afld in perioada cuprinsd intre absolvirea cursurilor de zi ale invatdmantului
medical superior, organizat potrivit legii, cu examen de licentd organizat in prima
sesiune, si inceperea primului rezidentiat dupa absolvire.

3. Cuantumul indemnizatiei pentru cresterea copiilor

Cuantumul indemnizatiei pentru cresterea copilului s-a modificat de nenumarate ori
in ultima perioadd. Ca urmare a modificdrii intervenite prin Ordonanta de urgentd a
Guvernului nr. 82/2017, potrivit art. 2 alin. (2) din Ordonanta de urgenta a Guvernului
nr. 111/2010, cuantumul indemnizatiei lunare este de 85% din media veniturilor nete
realizate in ultimele 12 luni din ultimii 2 ani anteriori datei nasterii copilului.
Cuantumul minim al indemnizatiei lunare nu poate fi mai mic decat suma rezultata din
aplicarea unui coeficient de multiplicare de 2,5 la valoarea indicatorului social de refe-
rintd, iar cuantumul maxim al acesteia nu poate depasi va-loarea de 8.500 lei.

In prezent, cuantumul indemnizatiei pentru cresterea copiilor se situeaza intre 1.250 lei si 8.500 lei.

ATENTIE!

In situatia in care persoana care a beneficiat de concediu si indemnizatie pentru
cresterea copilului naste unul sau mai multi copii ori adopta un alt copil intr-o perioada
de pand la 12 luni de la finalizarea concediului pentru cresterea copilului anterior, daca
din calculul indemnizatiei rezulta un cuantum al indemnizatiei lunare pentru cresterea
copilului mai mic decat cuantumul indemnizatiei primit anterior nasterii celui din urma
copil, se acordd indemnizatia lunard pentru cresterea copilului primitd pentru copilul
anterior.

De aceste drepturi beneficiazd unul dintre pdrintii naturali ai copilului, indiferent ca
acesta este nascut din cdsdtorie sau in afara cdsdtoriei, precum si persoane asimilate.
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Tn acest caz, veniturile nu sunt limitate, insa pentru ca indemnizatia sa nu se suspende

trebuie indeplinite cumulativ urmdtoarele conditii:

—acordarea sumelor sa fie prevazuta in contractul colectiv de munca sau contractul
individual de muncd. Conditia nu este indeplinitd daca acordarea sumelor nu este
prevdzutd in contractul colectiv de muncd sau contractul individual de muncd, ci
este prevdzuta in regulamentul intern;

— sumele sa nu rezulte din desfasurarea efectivd a unei activitdti in perioada de concediu;

b) primeste indemnizatii in calitate de consilier local sau judetean, indiferent de ni-
velul acestora;
¢) realizeaza, in decursul unui an calendaristic, venituri supuse impozitului, prin des-
fdsurarea efectiva a unei activitdti in perioada de concediu, al cdror nivel net nu
depdseste de 5 ori cuantumul minim al indemnizatiei pentru cresterea copilului.
Cuantumul minim al indemnizatiei pentru cresterea copilului este de 1.250 lei, aga incat
aceste venituri nu vor putea depdsi, in decursul unui an calendaristic, suma de 6.250 lei.

Limita de 6.250 lei/an calendaristic se aplica atat mamei, cat si tatdlui. Astfel, daca
ambii parinti beneficiaza In mod succesiv de concediu pentru cresterea copilului, fiecare
va putea sd realizeze venituri din desfasurarea unei activitati in limita a 3.750 de lei/an
calendaristic.

In situatia in care, pe perioada concediului pentru cresterea copilului, sunt realizate
venituri peste nivelul de 6.250 lei/an calendaristic, recuperarea sumelor incasate necu-
venit se realizeaza prin calculul diferentei dintre cuantumul lunar al indemnizatiei pen-
tru cresterea copilului incasate si nivelul lunar al stimulentului de insertie la care ar fi
avut dreptul. Debitul se constituie numai pentru lunile in care s-a desfdsurat o activitate.

Limita de 6.250 lei a fost majoratd de la 3.750 lei prin Legea nr. 89/2019 pentru mo-
dificarea si completarea Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 111/2010 privind con-
cediul si indemnizatia lunard pentru cresterea copiilor, precum si pentru stabilirea unor
mdsuri privind recuperarea debitelor reprezentind indemnizatie pentru cresterea
copilului.

9. Vechime in munca si in specialitate

Conform art. 22 alin. (2) din O.U.G. nr. 111/2010, perioada concediului pentru creste-
rea copilului constituie vechime in muncd si in serviciu, precum si in specialitate si se
are in vedere la stabilirea drepturilor ce se acorda in raport cu acestea.

Astfel, perioada concediului pentru cresterea copilului va fi luatd in calcul, spre exem-
plu, la stabilirea urmatoarelor drepturi, daca vechimea in munca constituie element pen-
tru acordarea lor:

— majorare salariald;

—Incadrarea intr-un anumit mod de calcul al compensatiilor de concediere;

—acordarea unui numdr suplimentar de zile de concediu de odihna;

- eligibilitatea pentru o promovare.

Intr-o spetd, Curtea de Apel Bucuresti a decis ci perioada concediului pentru
cresterea copilului trebuie avuta in vedere la calcul perioadei la care salariata s-a obligat
sd nu Inceteze contractul individual de munca intrucat a beneficiat de un curs de for-
mare profesionala platit de angajator.
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10. Concediul de odihnd

Potrivit art. 145 alin. (4) din Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, introdus prin Legea
nr. 12/2015, la stabilirea duratei concediului de odihnd anual, perioadele de incapacitate tem-
porara de muncd si cele aferente concediului de maternitate, concediului de risc maternal si
concediului pentru ingrijirea copilului bolnav se considerd perioade de activitate prestata.

Pornind de la acest text, in practicd s-a ridicat intrebarea daca nu cumva, prin analogie, si
perioadele de concediu de crestere a copilului ar trebui luate in calcul in stabilirea conce-
diului de odihna. Altfel spus, dacd nu cumva pdrintele revenit dupa 2 ani de concediu de
crestere a copilului ar avea dreptul si la concediul de odihnd pentru acest interval.

Cu privire la acest subiect, instantele romanesti (in spetd, Curtea de Apel Cluj) s-au
adresat Curtii de Justitie a Uniunii Europene cu intrebarea privitoare la modalitatea de
interpretare a dispozitiilor Directivei europene privind timpul de muncd, nr. 2003/88.

In cauza C-12/ 17, Tribunalul Botosani si Ministerul Justitiei c. Maria Dicu, Curtea de
Justitie a Uniunii Europene a precizat cd situatiile In care suspendarea activitatii trebuie
luate in calcul in stabilirea concediului de odihna se deosebesc de situatia salariatei
aflate In concediul de crestere a copilului. Intr-adevir, in anumite situatii specifice In
care lucrdtorul nu este capabil sd Isi indeplineasca atributiile, in special din cauza unei
absente pentru motiv de boald corespunzator justificate sau a unui concediu de mater-
nitate, un stat membru nu poate conditiona dreptul la concediu anual platit de obligatia
de a fi lucrat efectiv. Dar Maria Dicu, salariata care a beneficiat de un concediu pentru
cresterea copilului in perioada de referintd, nu se afla intr-o astfel de situatie specifica.

In aceste circumstante, Curtea a concluzionat c3, intr-o situatie precum cea in discutie
in litigiul principal, perioada de concediu pentru cresterea copilului de care a beneficiat
lucrétorul in cauza in perioada de referintd nu poate fi asimilatd unei perioade de munca
efectivd, la stabilirea drepturilor sale la concediu anual platit.

Asadar, perioada de suspendare a contractului de muncd, pentru concediu de crestere a copilului,
nu se va lua n calcul in determinarea concediului de odihna, dupd revenirea parintelui la lucru.

ATENTIE!

11. Stimulentul de insertie

Stimulentului de insertie este 0 sumd lunara de care beneficiaza pdrintele aflat in con-
cediu pentru cresterea copilului, dar inceteaza suspendarea contractului de munca si
care se intoarce mai devreme la serviciu.

Cuantumul acestuia este de 650 de lei, cuantum stabilit prin Ordonanta de urgenta a
Guvernului nr. 6/2017 pentru modificarea si completarea unor acte normative, precum
si pentru stabilirea unor masuri privind realizarea investitiilor finantate din fonduri
publice, publicatd in Monitorul Oficial nr. 62 din 25 ianuarie 2017.

Pe ce perioadd se acordd stimulentul de insertie?
O.U.G. nr. 111/2010 privind concediul si indemnizatia lunard pentru cresterea copi-
ilor reglementeaza doud situatii in care se acorda stimulentul de insertie:
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a) stimulent de insertie pentru perioada in care salariatul este indreptatit sa benefi-
cieze de concediul si indemnizatia pentru cresterea copilului, daca realizeaza ve-
nituri supuse impozitului pe venit in aceasta perioada;

b) stimulent de insertie pana la implinirea de cdtre copil a varstei de 3 ani sau pana la
implinirea de catre copil a vérstei de 4 ani, in cazul copilului cu handicap, daca sa-
lariata/salariatul obtine venituri supuse impozitului pe venit cu cel putin 60 de zile
anterior implinirii de citre copil a varstei de 2 ani. In acest caz, prin Legea
nr. 89/2019 s-a introdus obligatia salariatei/salariatului de a anunta, in scris, anga-
jatorul, cu cel putin 30 de zile inainte, intentia de reluare a raportului de munca sau
de serviciu.

Conform art. 25 alin. (6) din O.U.G. nr. 111/2010, introdus prin Legea nr. 89/2019,
este interzis angajatorului sa restrictioneze accesul salariatei/salariatului la acordarea
stimulentului de insertie dacd aceasta/acesta si-a indeplinit obligatia de a anunta cu cel
putin 30 de zile Inainte intentia de reluare a raportului de munca sau de serviciu.

SFATUL NOSTRU

Formularea legald este deficitard. Ea ne-ar putea lasa sa credem ca dacd salariata/salariatul nu a
ficut cerere in termen de 30 de zile, angajatorul i-ar putea interzice revenirea la munca. In realitate,
angajatorul nu poate sa restrictioneze accesul la acordarea stimulentului de insertie, chiar in situatia in
care salariatul/salariata nu respectd termenul de 30 de zile. Aceasta/acesta au dreptul sd revind la
locul de munca oricand. Or, revenind la locul de muncd, realizeazd venituri supuse impozitului pe

venit, ceea ce le confera dreptul la plata stimulentului de insertie.

Pentru persoanele care nu obtin venituri supuse impozitului cu cel putin 60 de zile inainte
de Implinirea de cdtre copil a varstei de 2 ani, acordarea concediului de crestere si a stimulen-
tului de insertie, dacd este cazul, inceteaza la data la care copilul implineste vérsta de 2 ani.

In situatia in care unul dintre parinti se afld In plata stimulentului de insertie, iar ce-
lalalt parinte se afld intr-o situatie de naturd a genera un nou concediu pentru cresterea
copilului, se poate opta fie pentru continuarea acorddrii stimulentului de insertie, pand
la Implinirea de catre primul copil a varstei de 2 ani, respectiv 3 ani in cazul copilului cu
handicap, fie pentru suspendarea platii stimulentului de insertie si acordarea concediu-
lui si indemnizatiei pentru cresterea copilului.

12. Interzicerea concedierii

Concediul pentru cresterea copilului reprezinta unul dintre cazurile de suspendare a
contractului individual de muncd din initiativa salariatului si are ca efecte intreruperea
temporara a prestdrii muncii si implicit a platii salariului de cdtre angajator (art. 51
lit. a) din Codul muncii).

In perioada acordarii concediului pentru cresterea copilului, salariatul nu poate fi
concediat, beneficiind atat de prevederile art. 60 alin. (1) lit. e) din Codul muncii, ct si
de dispozitiile art. 25 din O.U.G. nr. 111/2010. Mdsura concedierii va putea fi dispusd
insa In cazul reorganizdrii judiciare si a falimentului.

De asemenea, este interzisd concedierea salariatului care se afld in plata stimulentului de
insertie acordat, in baza O.U.G. nr. 111/2010, dupd implinirea de copil a varstei de 2 ani.

optiuni

Codul muncii
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Prin Legea nr. 89/2019 s-a restrans interdictia concedierii la perioada in care salariata/salariatul
beneficiaza de stimulent de insertie.

ATENTIE!

e1egvge

Rdmane insd reglementata de art. 25 alin. (3) din O.U.G. nr. 111/2010 interdictia con-
cedierii In termen de 6 luni dupa revenirea definitiva a salariatei/salariatului in unitate.
- Regula. Salariatul/salariata revine la lucru cu cel putin 60 de zile inainte de
fmplinirea de citre copil a vérstei de 2 ani. In acest caz, ea/el va putea fi concediat
dupa 6 luni de la revenirea la Iucru (deci cand copilul are 2 ani si 4 luni. Nu se
mentine interdictia concedierii pana cand acesta din urma va Implini 3 ani.
— Exceptia - cazul copilului cu handicap. Salariatul/salariata revine la lucru inainte
de implinirea de catre copil a varstei de 3 ani. In acest caz, ea/el nu va putea fi con-
cediat timp de 6 luni, adica pana cand copilul cu handicap implineste 3 ani si 4 luni.

Totusi, cu privire la termenul de 6 luni in care este interzisa concedierea, in practica
se ridicd o serie de intrebari: Ce inseamna ,se extinde, o singurd datd”? Ce inseamna
revenirea definitiva a salariatului in unitate?

Orice interpretare a unui text legislativ ambiguu va putea fi contrazisd de instanta judecdtoreasca
investitd cu solutionarea contestatiei salariatului concediat. De aceea, sfatul nostru este ca salariatului
sd nu {i fie desfacut contractul individual de muncd pe o perioada de 6 luni de la revenirea acestuia la
locul de muncd. Procedand astfel, angajatorul nu se supune riscului anuldrii deciziei de concediere,
pldtii unei despagubiri egale cu salariile indexate, majorate si reactualizate si cu celelalte drepturi de
care ar fi beneficiat salariatul si reintegrarii acestuia si nici riscului de a fi sanctionat cu amenda de la
1.000 lei 1a 2.500 lei.

RECOMANDARE

In cazul perioadei in care salariatul se afld in plata stimulentului de insertie, nu este
necesar pentru a opera interdictia ca salariatul sa comunice angajatorului decizia prin
care Agentia pentru Prestatii Sociale a stabilit acordarea stimulentului de insertie. Intr-o
spetd, Curtea de Apel Bucuresti a decis cd legiuitorul nu a instituit in sarcina salaria-
tului obligatia de a comunica angajatorului decizia emisa de Agentia pentru Prestatii
Sociale a Municipiului Bucuresti pentru a opera interdictia (ca in cazul Instiintarii starii
de graviditate), pentru a opera interdictia fiind suficient doar ca salariata sa se afle in
plata stimulentului de insertie. Cu alte cuvinte, nu conteaza faptul ca angajatorul nu a
stiut ca salariata se afla in aceasta situatie.

De asemenea, In ipoteza in care, dupa finele concediului de crestere a copilului, sala-
riata sau salariatul a intrat in concediu fard platd, in practicd s-a ridicat intrebarea: de
cand va intra in vigoare interdictia de concediere? Curtea de Apel Bucuresti a apreciat
cd, in acest caz, perioada de 6 luni incepe sd curgd nu de la finele concediului de crestere
a copilului, ci de la momentul revenirii n unitate, deci dupd ce a luat sfarsit si concediul
fara platd. Asadar, angajatorul ar trebui sd aibd in vedere ca, daca acordd concediul fara
platd, nu va putea concedia salariata sau salariatul incd 6 uni dupd aceea.

Legea nu conditioneaza aplicarea nulitdtii absolute de culpa angajatorului. Orice con-
cediere operata cu nerespectarea dispozitiilor art. 25 din O.U.G. nr. 111/2010 este nula.
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1. Reglementare

Norme speciale cu privire la protectia persoanelor cu handicap sunt cuprinse in
numeroase acte normative. Le reddm in cele ce urmeaza numai pe cele relevante in
materia raporturilor de munca:

® Legea nr. 448/2006 privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu
handicap, republicatd in Monitorul Oficial nr. 1 din 3 ianuarie 2008, publicatd in
Monitorul Oficial nr. 648 din 7 august 2017, cu modificdrile ulterioare;

® Hotdrarea Guvernului nr. 430/2008 pentru aprobarea Metodologiei privind or-
ganizarea si functionarea comisiei de evaluare a persoanelor adulte cu handicap, publi-
catd in Monitorul Oficial nr. 339 din 1 mai 2008, modificatd prin Hotararea Guvernului
nr. 9.271/2016, publicatd in Monitorul Oficial nr. 1.005 din 14 decembrie 2016;

@ Hotdrarea Guvernului nr. 268/2007 pentru aprobarea Normelor metodologice de
aplicare a prevederilor Legii nr. 448/2006, publicatd in Monitorul Oficial nr. 233 din
4 aprilie 2007, cu modificarile ulterioare;

® Legea nr. 76/2002 privind sistemul asigurarilor pentru somaj si stimularea ocupdrii
fortei de muncd, publicatd in Monitorul Oficial nr. 103 din 6 februarie 2002, cu modifi-
cdrile si completdrile ulterioare;

® Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare, republicatd in Monitorul Oficial nr. 166 din 7 martie 2014;

® Ordin al ministrului muncii, familiei si protectiei sociale nr. 1.372/2010 privind
aprobarea Procedurii de autorizare a unitatilor protejate, publicat in Monitorul Oficial
nr. 676 din 5 octombrie 2010.

2. in ce conditii pot fi angajate persoane cu handicap

Persoanele cu handicap pot fi incadrate in munca potrivit pregatirii lor profesionale
si capacitatii de muncd, atestate prin certificatul de incadrare in grad de handicap, emis
de comisiile de evaluare de la nivel judetean sau al sectoarelor municipiului Bucuresti
(art. 78 alin. (1) din Legea nr. 448/2006).

In scopul stimularii angajarii persoanelor cu handicap, autorititile si institutiile pu-
blice, persoanele juridice publice au obligatia organizarii unor concursuri de angajare
exclusiv pentru persoanele cu handicap, cu respectarea prevederilor legale in vigoare.
Aceastd mdsura nu exclude posibilitatea persoanelor cu handicap de a participa la toate
celelalte concursuri de angajare organizate de cdtre institutia publica.

Prin urmare, dacd sunteti entitate privatd, recrutarea persoanelor cu handicap se
poate realiza in conformitate cu prevederile procedurilor existente la nivelul entitatii, iar
daca sunteti institutie publicd, va trebui sa organizati concurs de angajare exclusiv pen-
tru persoanele cu handicap.

Conform art. 78 alin. (2) si (3) din Legea nr. 448/2006, autoritdtile si institutiile pu-
blice, persoanele juridice, publice sau private, care au cel putin 50 de angajati au obli-
gatia de a angaja persoane cu handicap Intr-un procent de cel putin 4% din numarul
total de angajati. Autoritatile si institutiile publice, persoanele juridice, publice sau pri-

capacitate
de munca

concurs

fie angajeaza,
fie platesc
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fie angajeazs, ~ vate care nu angajeazd persoane cu handicap ple}tesc lunarAcatre quAgetul dg stat o suma
fie plitesc reprezentand salariul de baza minim brut pe tara garantat in platd inmultit cu numdrul
de locuri de munca in care nu au angajat persoane cu handicap.

Prin intrarea In vigoare a Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 60/2017 publicata
in Monitorul Oficial nr. 648 din 7 august 2017:
- s-a majorat valoarea contributiei la fondul de handicap de la 50% la 100% din sala-
riul de bazd minim brut pe tard inmultit cu numdrul de locuri de muncd in care nu
au angajat persoane cu handicap;

- s-a eliminat posibilitatea de a achizitiona produse sau servicii realizate prin propria
activitate a persoanelor cu handicap angajate in unitétile protejate autorizate, pe
baza de parteneriat, in sumd echivalentd cu suma datoratd la bugetul de stat.

Activitatea persoanei cu handicap angajate se poate atesta prin contractul individual
de munca al persoanei cu handicap angajate, fisa de post a acesteia sau prin orice alt
document emis de conducdtorul unitdtii protejate autorizate.

dovada
activitatii

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 muncd persoane cu handicap, precum si angajatorii care nu au aceastd obligatie legald, dacd
incadreaza 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 perioadd 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
Urgentd a Guvernului nr. 60/2018).

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

m Angajatorii care au beneficiat de aceste sume au obligatia mentinerii raporturilor de
b/ 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
« handicap, ca urmare a unui accident suferit in urma cu 5 Iuni. Angajatorul sau nu va
E putea beneficia de subventie pentru mentinerea lui A.B. pe fostul sdu loc de munci,
s chiar dacd accidentul suferit nu a fost calificat ca fiind un accident de munca.
« Subventiile urmdresc incadrarea unor noi persoane cu handicap, atragerea in cimpul
+ muncii a unor persoane care nu erau pand acum integrate social.
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Pe de altd parte, angajatorul nu va putea dispune concedierea lui A.B,, ca urmare a fap-
tului ca acesta a dobandit handicapul respectiv, decdt dacd A.B. este declarat, prin
decizia organelor competente de expertizd medicald, ca fiind inapt pentru destasurarea
activitatii respective. In acest caz, A.B. va putea fi concediat in temeiul art. 61 Iit. ¢) din
Codul munci.

ATENTIE!

pentru fiecare persoand, plus dobanda de referinta.

Angajatorii care inceteaza raporturile de munca sau de serviciu ale persoanelor cu handicap din
motive neimputabile acestora anterior termenului de 2 ani, sunt obligati sa restituie sumele incasate

Angajatorii care incadreaza in muncd pe duratd nedeterminatd absolventi din randul
persoanelor cu handicap primesc lunar, pentru fiecare absolvent, suma de 2.250 lei pe o
perioadd 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 muncd absolventi ai insti-
tutiilor de invatamant;

b) angajatorii care in ultimii 2 ani au fost in raporturi de munca cu absolventii insti-
tutiilor de invdtdmant, 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;

c) 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 aceastd facilitate, pentru persoanele in situatia cdrora rapor-
turile de munca cu angajatorul care a beneficiat de facilitati au Incetat prin demisie, con-
form prevederilor legale, in ultimii 2 ani;

d) angajatorii care, la data solicitdrii acorddrii masurii de stimulare a ocupadrii fortei
de muncd, se afld in situatia de insolventd, in procedurd de executare silitd, reorganizare
judiciard, faliment, dizolvare, lichidare ori administrare speciald, care au activitatile sus-
pendate sau restrictii asupra acestora.

18 luni

12 luni

ATENTIE!

soanelor cu handicap nu mai au statut de persoand cu handicap.

Suma de 2.250 lei se acorda angajatorilor care beneficiazd 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-

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

Nu beneficiazd de aceste facilitdti angajatorii care au obligatia, potrivit legii, de a inca-
dra In munca absolventi ai institutiilor de invdtdmant, pentru absolventii din aceastd
categorie.

Codul muncii
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nr. mediu
de angajati

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

Cheltuielile necesare pentru pregdtirea profesionald vor fi suportate, la cererea angaja-
torilor, din bugetul asigurdrilor pentru somaj.

3. Instructiuni pentru inregistrarile in contabilitate

Suma datorata de autoritdtile si institutiile publice, persoanele juridice, publice sau
private, care nu angajeazd persoane cu handicap, reprezentand 100% din salariul de
bazd minim brut pe tard inmultit cu numdrul de locuri de munca in care nu au angajat
persoane cu handicap, se declard la pozitia 25 , Varsaminte de la persoanele juridice
pentru persoanele cu handicap neincadrate” din formularul 100 ,Declaratie privind
obligatiile de platd la bugetul de stat”, aprobat prin Ordinul presedintelui Agentiei
Nationale de Administrare Fiscald nr. 101/2008 privind aprobarea modelului si conti-
nutul formularelor utilizate pentru declararea impozitelor, taxelor si contributiilor cu
regim de stabilire prin autoimpunere sau retinere la sursa, cu completarile ulterioare.

Numarul de angajati care se ia in calcul este numarul mediu de angajati din Iuna.

Se calculeaza numdrul mediu de angajati din lund ca medie aritmetica simpla rezul-
tatd din suma efectivelor zilnice de salariati din luna respectiva, inclusiv zilele de repaus
saptdmanal, zilele de sdrbatori legale si alte zile in care, potrivit dispozitiilor legale, nu
se lucreazd, impdrtitd la numdrul total de zile calendaristice.

ATENTIE!

In efectivele zilnice nu vor fi inclusi salariatii aflati In concediu fara platd, cei aflati in grevd, cei
detasati la lucru in strdinatate si nici cei ale caror contracte individuale de munca sunt suspendate.

timp partial

Pentru fiecare zi de repaus saptamanal sau de sarbatoare legald se vor lua in calcul
efectivele de salariati din ziua lucratoare precedentd, cu exceptia persoanelor al caror
contract individual de muncd a incetat in acea zi.

Salariatii care nu sunt angajati cu norma intreaga vor fi inclusi in numarul mediu pro-
portional cu timpul de Iucru prevazut in contractul individual de muncd.

Daca numarul mediu de angajati este mai mare sau egal cu 50, suma varsamintelor
pentru persoane cu handicap neincadrate se va determina astfel:

1. Se determind numadrul de locuri de muncd in care unitatea ar fi trebuit sd angajeze
persoane cu handicap. Numdrul de locuri de munca in care unitatea ar fi trebuit sa anga-
jeze persoane cu handicap = numadrul mediu de angajati x 4%.

Acest numar va fi evidentiat cu doud zecimale.

2. Se calculeazd suma varsdmintelor pentru persoane cu handicap neincadrate.

Suma vdrsamintelor = (numdrul de locuri de muncd in care unitatea ar fi trebuit sa
angajeze persoane cu handicap — numdr de angajati persoane cu handicap) x salariul de
bazd minim brut pe tard garantat in plata.

Problema
La calcularea vdrsamintelor de la o persoana juridica pentru persoanele cu handicap
neincadrate conteaza daca persoana cu handicap este angajatd cu 8 ore sau 4 ore zi?
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La un caz concret: la nr. de angajati = nr. mediu de angajati pe luna de 136,97 cu pro-
centul de 4% rezultd 5,48 locuri de muncd in care ar trebui sd angajam persoane cu han-
dicap. Dacd angajdm 2 persoane cu handicap cu 8 ore, respectiv 4 ore zi, salariul de bazd
minim brut pe tard garantat in platd se va inmulti cu 3,48 (5,48 - 2 locuri de muncd) sau
cu 3,98 (5,48 — 1,5 locuri de munca)?

Solutie

Da, conteaza daca persoana cu handicap este angajatd cu 8 ore sau cu 4 ore zi.
Salariatii care NU sunt angajati cu normd intreagd vor fi inclusi in numdrul mediu de
salariati proportional cu timpul de lucru prevazut in contractul individual de muncd.

4. Facilitati fiscale pentru angajatori

Angajatorii persoanelor cu handicap beneficiaza de urmatoarele drepturi:

@ deducerea, la calculul profitului impozabil, a sumelor aferente adaptarii locurilor
de munca protejate si achizitiondrii utilajelor si echipamentelor utilizate In procesul
de productie de cdtre persoana cu handicap;

® deducerea, la calculul profitului impozabil, a cheltuielilor cu transportul per-
soanelor cu handicap de la domiciliu la locul de muncd, precum si a cheltuielilor cu
transportul materiilor prime si al produselor finite la si de la domiciliul persoanei
cu handicap, angajatd pentru munca la domiciliu;

@ decontarea din bugetul asigurdrilor pentru somaj a cheltuielilor specifice de pregatire,
formare si orientare profesionald si de incadrare in munca a persoanelor cu handicap;

@ subventie de la stat, In conditiile prevazute de Legea nr. 76/2002 privind sistemul
asigurdrilor pentru somaj si stimularea ocuparii fortei de muncd, cu modificarile si
completdrile ulterioare.

5. Drepturile salariatilor din randul persoanelor cu handicap

Odata ce ati optat pentru angajarea de persoane cu handicap, trebuie sd tineti cont de
faptul cd acestea beneficiaza de urmatoarele drepturi:

® pot ocupa, In conditiile legii, conform pregatirii si capacitdtii fizice si intelectuale,
orice functie in cadrul organigramei angajatorilor. Aveti obligatia de a amenaja locul
de munca, astfel incat sa fie eliminat orice impediment in desfasurarea activitatii;

@ cursuri de formare profesionala;

@ consiliere in perioada prealabila angajarii si pe parcursul angajdrii, precum si in
perioada de probd, din partea unui consilier specializat in medierea muncii.
Finantarea drepturilor prevdzute la art. 83 alin. (1) lit. a) si c) pentru persoanele cu
handicap aflate in cautarea unui loc de munca se suporta din bugetul asigurarilor
pentru somaj;

® 0 perioada de proba la angajare, platitd, de cel putin 45 de zile lucrdtoare. La anga-
jare, verificarea aptitudinilor profesionale nu se poate face prin nicio altd metodd
decat perioada de proba (vezi si tema P 30);

@ un preaviz platit, de minimum 30 de zile lucratoare, acordat la desfacerea contractului
individual de munca din initiativa angajatorului, pentru motive neimputabile acestuia;

Codul muncii
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locuri
de munci
protejate

munca la
domiciliu

discriminare

@ posibilitatea de a lucra mai putin de 8 ore pe zi, in conditiile legii, in cazul in care
beneficiaza de recomandarea comisiei de evaluare in acest sens;

@ scutirea de plata impozitului pe salariu;

@ nevazatorii si alte persoane cu handicap beneficiazd de concediu de odihnd supli-
mentar de cel putin 3 zile lucrdtoare;

@ in cazul femeii cu handicap, concediul medical pentru sarcind se acordd incepand cu
luna a VI-a de sarcind, daca solicitanta prezinta certificatul de persoand cu handicap.

Incadrarea in munca a persoanelor cu handicap se poate face prin crearea de locuri
de munca protejate, special organizate, in scopul elimindrii impedimentelor de orice fel,
prin asigurarea inlesnirilor si adaptdrilor corespunzatoare, precum si prin unitati prote-
jate autorizate.

Persoanele cu handicap pot fi angajate pe piata liberd a muncii, in forme protejate si
cu munca la domiciliu, caz in care angajatorul are obligatia de a asigura transportul la
si de la domiciliu al materiilor prime si materialelor pe care le utilizeazd in activitate si
al produselor finite pe care le realizeaza.

Este interzisa orice discriminare directa sau indirecta fata de un salariat, bazatd pe cri-
terii de handicap (art. 5 din Codul muncii).

In plus, persoanele cu handicap au dreptul la adaptarea rezonabild a locului de munca.
Adaptarea rezonabild a locului de muncd presupune totalitatea modificdrilor facute de
angajator pentru a facilita exercitarea dreptului la munca al persoanei cu handicap; presu-
pune modificarea programului de lucru, achizitionarea de echipament, dispozitive si teh-
nologii asistive si alte mdsuri asemenea.

ATENTIE!

Inspectia muncii monitorizeaza si controleaza respectarea de cdtre agentii economici a obligatiei de
angajare de persoane cu handicap, precum si modalitdtile prin care agentii economici se achita de aceastd

obligatie.

Conform art. 5 alin. (1) din Hotdrarea Guvernului nr. 355/2007 privind supraveghe-
rea sandtatii lucratorilor, angajatorul trebuie sa se afle in posesia unei evaludri a riscului
asupra sanatatii lucrdtorilor.

De asemenea, angajatorul va avea in vedere si masurile de protectie recomandate de
comisia de evaluare, inclusiv recomandarea de a presta activitate o duratd mai micd de
8 ore pe zi.

Pentru sectorul bugetar, Hotdrarea Guvernului nr. 751/2018 pentru stabilirea catego-
riillor de persoane cu handicap care beneficiazd de un spor de 15% din salariul de
bazd/solda de functie/salariul de functie/indemnizatia de incadrare, publicatd in
Monitorul Oficial nr. 821 din 25 septembrie 2018 prevede cd persoanele incadrate in
grad de handicap grav sau accentuat beneficiazd, pentru activitatea desfdsuratd in
cadrul programului normal de lucru, de un spor de 15% din salariul de bazd/solda de
functie/salariul de functie/indemnizatia de incadrare.
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A

Incetarea de drept a contractului individual de munca presupune faptul ca, fdra ca
vreuna dintre parti sa-si fi exprimat intentia de a pune capdt raportului de munca, ba
uneori chiar impotriva unei astfel de intentii, contractul nu mai poate continua, deoare-
ce a intervenit o imprejurare de care legea leagd incetarea automata a raportului juridic.

1. Cazurile de incetare de drept prevazute de Codul muncii

Codul muncii cuprinde o serie de cauze de incetare de drept in cuprinsul art. 56.
Textul nu epuizeaza motivele de incetare de drept, deoarece vom mai intalni astfel de
motive si in cuprinsul altor prevederi ale Codului.

in prezent, contractul de muncé inceteaza de drept in urmatoarele ipoteze reglemen-
tate de Codul muncii:

a) La data decesului salariatului sau al angajatorului persoana fizica, precum si fn
cazul dizolvarii angajatorului persoana juridicd, de la data la care angajatorul si-a
incetat existenta conform legii (art. 56 lit. a)

Contractul de munca nu poate fi executat de cdtre salariat prin reprezentant; obli-

gatiile care decurg dintr-un contract de munca nu pot fi mostenite. Ele se sting odata cu
decesul salariatului.

Exemplu
+ Decesul angajatorului personalului casnic atrage incetarea tuturor contractelor incheia-
s te de cdtre acesta (prin care a incadrat menajerd, sofer, baby-sitter etc.).

Cu privire la motivele de dizolvare a unei persoane juridice, trebuie aratat ca unele din-
tre acestea pot fi intalnite In cazul oricdror persoane juridice, in timp ce altele au caracter
specific putand conduce la dizolvarea doar a unor anumite categorii de persoane juridice.

Jatd cateva dintre cele mai importante cazuri de dizolvare, specifice si generale, care

pot conduce la aplicarea art. 56 lit. a) din Codul muncii:

—Implinirea termenului pentru care s-a constituit persoana juridicd angajatoare.
Dacd si contractele de munca fuseserd incheiate pentru aceeasi duratd determinatd,
Incetarea lor se va produce in temeiul art. 56 lit. i), care prevede Incetarea contrac-
tului de muncd ,la data expirdrii termenului contractului individual de muncé
incheiat pe durata determinata”;

— Implinirea scopului pentru care persoana juridica s-a constituit sau imposibilitatea
atingerii lui. In ceea ce priveste imposibilitatea atingerii scopului, daci aceasta se
datoreaza caracterului sdu ilicit si nu intervine dizolvarea voluntard, se va dispune
dizolvarea silitd;

— scdderea numadrului de membri sub limita minima stabilitd de lege, act de infiintare
sau statut,

— hotdrdrea adundrii generale a persoanei juridice;

— pierderea capitalului social sau micsorarea sa sub minimul legal, in cazul socie-
tatilor pentru care legea prevede un asemenea minim;

- hotdrarea instantei la cererea oricarui asociat pentru motive temeinice precum
neintelegerile grave dintre asociati etc.

cazuri de
dizolvare

Codul muncii
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modificare

anularea
deciziei

Nu intervine Incetarea de drept a contractelor individuale de munca in ipoteza cesiunii
dreptului de proprietate asupra unitatii (Legea nr. 67/2006 privind protectia drepturilor
salariatilor In cazul transferului intreprinderii, al unitdtii sau al unor pdrti ale acestora).

b) La data raménerii irevocabile a hotéréarii judecdtoresti de declarare a mortii sau a pune-
rii sub interdictie a salariatului sau a angajatorului persoana fizica (art. 56 lit. b))

Declararea mortii intervine, dupa o procedura legala destul de anevoioasa, in cazul
In care persoana a disparut. Aceasta ipoteza il vizeazd pe salariat mai mult teoretic,
deoarece este greu de conceput o continuare a raportului de muncd, pentru o perioada
atat de Indelungata de timp, in conditiile In care acesta nu mai este prezent la munca.

Punerea sub interdictie a unei persoane intervine in ipoteza in care aceasta si-a pier-
dut discernamantul, deci nu-si mai poate reprezenta in mod corect efectele actelor sale.

¢) La data indeplinirii cumulative a conditiilor de vérstd standard si a stagiului minim
de cotizare pentru pensionare sau, cu caracter exceptional, pentru salariata care optea-
za in scris pentru continuarea executérii contractului individual de muncd, in termen
de 30 de zile calendaristice anterior implinirii conditiilor de vérstd standard si a sta-
giului minim de cotizare pentru pensionare, la varsta de 65 de ani; la data comunicarii
deciziei de pensie in cazul pensiei anticipate partiale, pensiei anticipate, pensiei pentru
limita de varstd cu reducerea varstei standard de pensionare; la data comunicarii deci-
ziei medicale asupra capacitatii de munca in cazul invaliditatii de gradul I sau IL.

Acesta este continutul art. 56 lit. ¢) dupa modificarea Codului muncii intervenita prin
Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 96/2018 privind prorogarea unor termene, pre-
cum si pentru modificarea si completarea unor acte normative, aprobata cu modificdri
prin Legea nr. 93/2019, publicata in Monitorul Oficial nr. 354 din 8 mai 2019. Termenul
optiunii salariatei de continuare a activitatii a fost redus de la 60 de zile la 30 de zile.

Observam ca sunt avute in vedere doua temeiuri de concediere:
I. Pensionarea pentru limita de vérsta

Contractul de munca inceteaza de drept la data la care salariatul implineste conditiile
de varstd si stagiul de cotizare pentru pensionare. Angajatorul este obligat sa emitd o
decizie de incetare de drept.

Incetarea va fi inregistratd de cétre angajator pe baza informatiilor pe care le detine
cu privire la salariat. El cunoaste fireste varsta salariatului, dar in ceea ce priveste stagiul
de cotizare, pentru anumite perioade poate avea ca sursd de informare doar declaratia
pe proprie raspundere a salariatului. Ca urmare, se ridica intrebarea: daca salariatul
cdruia angajatorul considera cd i-a Incetat contractul de drept se prezinta la Casa de pen-
sii, unde i se comunicd faptul cd, in realitate, nu indeplineste conditiile de pensioare, ce
se va Intdmpla cu contractul sau de munca?

Angajatorul va trebui sd anuleze decizia de incetare de drept a contractului de munca
si sd reprimeasca salariatul la lucru, pand la data la care acesta va indeplini conditiile de
pensionare.
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Textul art. 56 lit. ¢) a fost modificat prin Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 96/2018,
aprobata prin Legea nr. 93/2019, pentru a integra Decizia Curtii Constitutionale
nr. 387/2018, publicatd in Monitorul Oficial nr. 642 din 24 iulie 2018, care a statuat ca sintag-
ma ,conditii de varstd standard” trebuie sa nu excludd posibilitatea femeii de a solicita con-
tinuarea executarii contractului individual de munca, in conditii identice cu barbatul, res-
pectiv pana la implinirea varstei de 65 de ani.

Prin Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 96/2018 s-a addugat de asemenea un
nou alineat la art. 56 lit. ¢) din Codul muncii, potrivit caruia ,angajatorul nu poate
ingrddi sau limita dreptul salariatei de a continua activitatea in conditiile prevdzute la
alin. (1) lit. ¢) teza Intai."

Ca urmare a noului continut al art. 56 lit. ¢) din Codul muncii, observam ca salariata
care indeplineste conditiile de varstd si stagiul de cotizare pentru pensionare trebuie sd
opteze in scris pentru continuarea executdrii contractului individual de munca, cu 30 de
zile calendaristice inainte de Implinirea conditiilor de varstd standard si a stagiului
minim de cotizare pentru pensionare.

in realitate, aceasta nu este propriu-zis o cerere, deoarece angajatorul nu ar putea-o refuza,
ci este o notificare pe care angajatorul o Inregistreaza si de care are obligatia de a tine cont.

— Incetarea contractului de munca;

- rdmanerea In activitate pand la implinirea varstei de 65 de ani.

Cu alte cuvinte, daca salariata face cerere de ramanere in activitate numai pana la
implinirea varstei de 64 de ani, acest document are caracter obligatoriu pentru angajator
numai partial: acesta nu {i poate inceta contractul in prezent, dar la implinirea de catre
salariatd a varstei de 64 de ani, contractul va inceta prin acordul partilor, nu de drept.

Ce se va Intampla daca salariata nu respecta termenul de 30 de zile? Din formularea
legiuitorului ar parea ca salariata are de facut numai cerere de mentinere in activitate;
daca nu face aceasta cerere sau nu respecta termenul de 30 de zile, contractul ar inceta
automat. Deci, In absenta cererii, putem inceta contractul? Ridspunsul este nu.

pensionarea
femeilor

e1egge

SFATUL NOSTRU

Angajatorul va comunica salariatei care se apropie de varsta de pensionare posibilitatea acesteia
de a rdmane in activitate. Va solicita optiunea in scris a acesteia privind incetarea sau continuarea
contractului. Recomanddm sd nu se emitd decizie de incetare de drept in cazul niciunei salariate in
absenta unei astfel de declaratii scrise privind optiunea acesteia de a nu continua raportul de munca.

De semnalat cd, In practicd, Casa de pensii refuza plata pensiei pana la momentul in
care salariata dovedeste Incetarea contractului de muncd. Apreciem ca un astfel de refuz
ar putea fi contestat in contencios administrativ, deoarece pensia este cuvenitd nu pen-
tru cd o persoand nu mai are calitatea de salariat, ci deoarece ea indeplineste conditiile
de varstd si stagiu de cotizare pentru pensionare.

Pe de altd parte, nu putem sd nu observam ca se produce o discriminare in sens invers
(anume, o discriminare a barbatilor), care nu pot nici sd cumuleze pensia cu salariul
pand la implinirea varstei de 65 de ani. Totusi, atata timp cat varstele standard de pen-
sionare raman diferite in Legea pensiilor, dreptul la pensie se naste in continuare la
momente diferite, in functie de varsta persoanei. Nicio modificare din Codul muncii nu

Casa de
pensii

Codul muncii

Mai 2019




| 12/004 incetarea contractului de muncd incetarea de drept

poate uniformiza acest regim juridic, ci doar modificarea Legii pensiilor nr. 263/2010
poate elimina efectiv discrimindrile.

Prin art. IV pct. 2! din O.U.G. nr. 96/2018, astfel cum a fost modificata prin art. unic
pct. 2 din Legea nr. 93/2019, publicata in Monitorul Oficial nr. 354 din 8 mai 2019, a fost
introdus alin. (4) in cuprinsul art. 56 din Codul muncii.

Potrivit acestuia, pe baza unei cereri formulate cu 30 de zile fnainte de data indepli-
prelungirea nirii cumulative a conditiilor de vérstd standard si a stagiului minim de cotizare pentru
contractului ~ pensionare si cu aprobarea angajatorului, salariatul poate fi menfinut in aceeasi functie

maximum 3 ani peste varsta standard de pensionare, cu posibilitatea prelungirii anuale
a contractului individual de munca.

Partea bund a acestei modificari legislative este aceea ca a eliminat posibilitatea ca
angajatorul sa fie sanctionat contraventional pentru muncd nedeclaratd, pentru simplul
motiv cd a mentinut In activitate un angajat, desi acesta indeplinise deja conditiile de
pensionare. Dacd ambele parti — angajator si salariat — doresc continuarea activitatii,
atunci nu mai este necesara incheierea unui nou contract de munca. Cel initial va rama-
ne in fiintd inca trei ani, dependent de acordul pdrtilor, putand fi prelungit an de an.

ATENTIE!

De observat ca, spre deosebire de cazul femeii care opteaza pentru mentinerea in activitate pana la
65 de ani, de aceastd data angajatorul nu are obligatia de a accepta cererea salariatului. El o poate res-
pinge, si atunci contractul inceteaza de drept la data implinirii varstei standard de pensionare, respec-
tiv un an sau doi dupd aceea.

Dacd, dupd finele celor trei ani de prelungire, partile doresc sa continue raportul de muncd, va tre-
bui incheiat un nou contract.

Mentinerea In activitate peste varsta standard de pensionare este posibild si in cazul
salariatilor si in cazul salariatelor, deopotriva. Textul legal nu face distinctie intre aces-
tia. Totusi, el actioneaza diferit pentru cele doud sexe. Astfel, momentul din care incepe
sd curga termenul de 3 ani este cel al vrstei standard de pensionare. In cazul barbatilor,
acesta este de 65 de ani; deci ei vor putea fi mentinuti in activitate pand la 68 de ani.
Femeile insa, chiar dacd au optat pentru rimanerea in activitate pand la varsta de 65 de
ani, nu si-au modificat prin aceasta varsta standard de pensionare. Deci consideram cd
ele nu vor putea fi mentinute pand la 68 de ani, ci doar timp de maximum trei ani de la
implinirea propriei varste standard de pensionare.

pensionarea
femeilor

Exemplu
« Varsta standard de pensionare in cazul femeilor, in intervalul mai - iunie 2019, este de
« 61 de ani si 0 lund. Aceasta inseamnd cd o femeie va putea fi mentinutd in activitate pe
« baza cererii intocmite in baza art. 56 alin. (4) pand la vérsta de 64 de ani si o Iund,

Ca urmare, nu exista un interes practic pentru femei sd se prevaleze de dispozitiile
acestui text. Aceasta deoarece:
—oricum art. 56 alin. (4) le va permite continuarea activitatii pana la implinirea unei
varste mai reduse de cea de 65 de ani, la care le indrituia art. 56 lit. ¢);
— cererea depusd in temeiul art. 56 alin. (4) depinde de acordul angajatorului, in timp
ce optiunea de continuare a activitdtii pand la varsta de 65 de ani, formulatd potrivit
art. 56 lit. ¢) este obligatorie pentru angajator.
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Ce se va intampla in ipoteza in care raportul de munca continud, dar salariatul nu a
facut nicio cerere in acest sens. Se va putea considera acoperita conditia cererii de prelun-
gire prin faptul ca salariatul lucreaza, iar angajatorul il accepta la munca (un acord tacit
de prelungire)?

Apreciem ci da. In conditiile caracterului consensual al contractului de munc, chiar
daca o astfel de cerere nu a fost intocmitd (desi este cu sigurantd recomandabil ca ea sd
existe la dosarul salariatului), totusi art. 56 alin. (4) este aplicabil.

IL. Pensionarea pentru invaliditate

Din punct de vedere juridic, invaliditatea vizeaza persoanele care nu au Implinit var-
sta standard de pensionare si se defineste ca fiind pierderea totald sau a cel putin jumd-
tate din capacitatea de muncd din cauza unor:

@ accidente de munca si boli profesionale, conform legii;

@ neoplazii, schizofrenie si SIDA.

Potrivit art. 69 din Legea pensiilor nr. 263/2010, publicatd in Monitorul Oficial nr. 852
din 20 decembrie 2010, in raport cu cerintele locului de munca si cu gradul de reducere
a capacitatii de muncd, invaliditatea este:

— de gradul I, caracterizata prin pierderea totald a capacitatii de muncd si a capacitatii

de autoingrijire;

—de gradul II, caracterizata prin pierderea totald a capacitatii de muncd, cu pastrarea

capacitdtii de autoingrijire;

—de gradul III, caracterizatd prin pierderea a cel putin jumatate din capacitatea de

muncd, persoana putand sd presteze o activitate profesionald corespunzdtoare a cel
putin jumdtate din timpul normal de munca.

Procedura incadrdrii intr-unul dintre gradele de invaliditate este prevazuta prin
Ordinul Ministerului Muncii, Familiei si Protectiei Sociale nr. 1.418/2010 privind apro-
barea Procedurii de incadrare in grade de invaliditate in vederea inscrierii la pensia de
invaliditate si a Procedurii de verificare a Incadrdrii in grad de invaliditate, publicatd in
Monitorul Oficial nr. 696 din 19 octombrie 2010.

gradele de
invaliditate

ATENTIE!

Numai invaliditatea de gradele I si IT atrage incetarea de drept a contractului de munca. In cazul

invaliditatii de gradul III, contractul de munca va continua, pentru jumatate de norma.

Intr-adevir, prin Decizia Curtii Constitutionale nr. 759/2017, publicata in Monitorul
Oficial nr. 108 din 5 februarie 2018, textul potrivit caruia contractul de munca inceteaza
de drept la data comunicarii deciziei de pensionare in cazul invalizilor de gradul III a
fost declarat neconstitutional.

In mod eronat, atunci cand a fost modificat art. 56 lit. ¢) din Codul muncii prin Ordonanta
de urgentd a Guvernului nr. 96/2018, nu s-a eliminat si aceastd teza, deja declaratd necon-
stitutionala. Dar noi va trebui sa tinem cont de Decizia Curtii Constitutionale si sa nu ince-
tam de drept contractul de munca al salariatilor incadrati in gradul II de invaliditate.

d) ca urmare a constatarii nulitatii absolute a contractului, de la data la care nuli-
tatea a fost constatata prin acordul partilor sau prin hotdrare judecdtoreasca defi-
nitiva (art. 56 lit. d))

Codul muncii
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Nulitatea reprezinta sanctiunea care lipseste de efecte juridice un contract de
munca incheiat cu nerespectarea prevederilor legale.

Codul muncii consacra atat posibilitatea anuldrii contractului prin hotarare judeca-
toreascd, cat si prin acordul pdrtilor (art. 57 alin. (6)).

e) Ca urmare a admiterii cererii de reintegrare in functia ocupata de salariat a unei
persoane nelegal concediate, de la data ramanerii definitive a hotararii judeca-
toresti de reintegrare (art. 56 lit. e))

Exemplu
s Ipoteza este urmdtoarea: angajatorul concediazd un salariat (salariatul 1), incadrdnd in
locul sdu un alt salariat (salariatul 2). Salariatul 1 introduce actiune in instanta prin care
solicitd sd se constate nelegalitatea concedierii sale, precum si reintegrarea in fostul sau
loc de munca. Instanta admite actiunea si dispune reintegrarea salariatului 1. In acest
moment insd va inceta automat contractul de munca al salariatului 2, deoarece doud
persoane nu pot fi concomitent incadrate pe acelasi Ioc de munca.

O precizare: art. 80 alin. (2) din Codul muncii prevede ca: ,la solicitarea salariatului,
instanta care a dispus anularea concedierii va repune pdrtile in situatia anterioara emi-
terii actului de concediere”. Rezultd ca reintegrarea va fi dispusd numai daca reclaman-
tul (in exemplul de mai sus, salariatul 1) face cerere in acest sens.

In consecint, chiar dacs instanta a constatat nelegalitatea concedierii salariatului 1,
contractul de muncd al salariatului 2 nu va Inceta neaparat.

ATENTIE!
In situatia in care contractul individual de muncé a incetat de drept in acest temei, angajatorul are
obligatia de a-i propune salariatului alte locuri de muncd vacante in unitate, compatibile cu pregati-
rea profesionald sau, dupa caz, cu capacitatea de munca stabilitd de medicul de medicind a muncii.

Daca angajatorul nu dispune de astfel de locuri de munca vacante, acesta are obli-

m gatia de a solicita sprijinul agentiei teritoriale de ocupare a fortei de muncd in vederea

redistribuirii salariatului, corespunzator pregatirii profesionale si/sau, dupd caz, capa-
citatii de munca stabilite de medicul de medicind a muncii.

Salariatul are la dispozitie un termen de 3 zile lucratoare de la comunicarea angajatoru-
lui, pentru a-si manifesta in scris consimtdmantul cu privire la noul loc de munca oferit. Con-
tractul de munca inceteaza doar in cazul in care salariatul nu isi manifesta consimtamantul,
precum si dupd notificarea cazului cdtre agentia teritoriald de ocupare a fortei de munca.

Problema
Care va fi soarta contractului de munca, in cazul in care angajatorul nu isi indepli-
neste obligatia de a-i propune salariatului trecerea pe un alt loc de munca?

Réaspuns

Dacd ar fi fost vorba despre o concediere, solutia in cazul neindeplinirii acestei obli-
gatii ar fi fost nulitatea concedierii. De aceasta data insa este vorba despre o incetare de
drept. Ca urmare, solutia o constituie validitatea Incetarii, dar cu obligarea angajatorului
la plata de despdgubiri.

f) In cazul in care salariatul nu soliciti reintegrarea (art. 80 alin. (3))

Daca salariatul concediat solicitd reintegrarea, instanta o va acorda, in conditiile in
care a anulat concedierea, astfel incat contractul de munca al noului ocupant al acelui
post va Inceta de drept (art. 56 lit. e)).

Mai 2019 Codul muncii



Responsabilul cu egalitatea de sanse si fratament Responabili in firmd R 94/001

1. Reglementare

® Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati,
republicatd in Monitorul Oficial nr. 326 din 5 iunie 2013, modificata inclusiv prin
Legea nr. 178/2018, publicatd in Monitorul Oficial nr. 627 din 18 iulie 2018;

@ Hotararea Guvernului nr. 262/2019 pentru aprobarea Normelor metodologice de
aplicare a prevederilor Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament
intre femei si barbati, publicata in Monitorul Oficial nr. 333 din 2 mai 2019.

Institutiile si autoritatile 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 caruia sa {i repartizeze, prin fisa postului, atributii in dome-

niul egalitatii de sanse si de tratament intre femei si bdrbati;

- sd angajeze un expert/tehnician in egalitate de sanse.

Dupa cum observadm, desemnarea expertului in egalitate de sanse nu este obligatorie,
i este previzuti de lege doar ca o facultate. In cazul institutiilor publice, angajarea unui
astfel de expert va trebui sd se realizeze in limita bugetului existent si aprobat pentru
cheltuieli salariale anuale. In acest caz, la momentul previzionarii bugetului pentru anul
urmdtor, angajatorul poate include bugetul necesar pentru angajarea unui expert/ tehni-
cian in egalitate de sanse.

2. Ce trebuie sa faca responsabilului cu egalitatea de sanse si
tratament?

Expertul/tehnicianul in egalitatea de sanse sau persoana desemnata cu atributii in

domeniul egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati:

@ analizeazd contextul de aparitie si evolutie a fenomenului de discriminare de gen,
precum si nerespectarea principiului egalitatii de sanse intre femei si barbati si re-
comanda solutii in vederea respectarii acestui principiu, conform legii;

® formuleaza recomandari/observatii/ propuneri in vederea prevenirii/gestiondrii/
remedierii contextului de risc care ar putea conduce la incdlcarea principiului ega-
litatii de sanse si de tratament intre femei si bdrbati cu respectarea principiului con-
fidentialitatii;

@ propune masuri privind asigurarea egalitdtii de sanse si de tratament intre femei si
barbati, evalueaza impactul acestora asupra femeilor si barbatilor;

® claboreaza planuri de actiune privind implementarea principiului egalitdtii de sanse
intre femei si barbati;

® elaboreazd, fundamenteazd, evalueaza si implementeaza programe si proiecte in
domeniul egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati;

@ acorda consultantd de specialitate pentru aplicarea prevederilor legislatiei nationale
si comunitare In domeniul egalitatii de sanse Intre femei si barbati.

Problema
Persoana desemnata din randul angajatilor, ca expert in egalitate de sanse, ar putea
refuza aceastd insdrcinare?

> 50 de
salariati

atributii
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desemnarea
expertului

Réspuns

Apreciem ca nu. Atributiile suplimentare vor fi introduse n fisa postului, ceea ce con-
stituie o modificare a contractului de munca. Si desi modificarea contractului presupune
in general acordul salariatului, angajatorul va putea invoca de aceastd data:

—pe de o parte, faptul ca el urmdreste astfel respectarea unor indatoriri legale. De
altfel, legea Insasi foloseste expresia ,sd ii repartizeze, prin fisa postului, atributii in
domeniul egalitdtii de sanse si de tratament intre femei si bdrbati” — de unde rezulta
cd nu e vorba despre rezultatul unei negocieri, ci de un act unilateral;

— pe de alta parte faptul cd o astfel de modificare a fisei postului nu face parte dintre
elementele care se pot modifica numai cu acordul salariatului, enumerate la art. 41
alin. (3) — a se vedea si tema M 40.

3. Obligatiile angajatorilor

In scopul prevenirii, combaterii si elimindrii oricaror comportamente, definite drept
discriminare bazata pe criteriul de sex si asigurarii egalitatii de sanse si de tratament intre
femei si barbati, angajatorii au urmatoarele obligatii:

1) in cuprinsul regulamentelor interne ale unitatilor trebuie sa introduca, in mod ex-
plicit, faptul ca este interzisd discriminarea bazatd pe criteriul de sex si sd asigure
informarea si luarea la cunostinta a prevederilor acestora de citre tofi angajatii;

Exemplu

Regulamentul intern va putea cuprinde urmatoarea prevedere:

,In cadrul relatiilor de muncé, S.C.... respectd reglementérile legislative in vigoare cu
privire la respectarea demnitatii umane si nediscriminare, angajarea in cadrul firmei,
formarea profesionald, promovarea, aplicarea masurilor disciplinare sau acordarea pres-
tatiilor sociale nefiind conditionate de rasa, nationalitatea, religia, etnia, sexul sau orien-
tarea sexuald, categoria sociald sau categoria defavorizata, varsta sau convingerile
candidatilor la un post sau ale angajatilor.

S.C.... pastreaza confidentialitatea datelor ce privesc apartenenta la rasd, nationalitatea,
religia, etnia, sexul, orientarea sexuald, categoria sociald, categoria defavorizata, varsta
sau convingerile fostilor sau actualilor salariati, precum si ale diversilor candidati la
posturile vacante, chiar daca acestia nu au fost angajati in cadrul firmei.

nSC.., egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati se realizeaza in con-
formitate cu urmatoarele principii:

a) principiul legalitatii, potrivit caruia sunt respectate prevederile Constitutiei si legis-
latiei nationale in materie, precum si prevederile acordurilor si altor documente juridice
internationale la care Romania este parte;

b) principiul respectdrii demnitatii umane, potrivit caruia fiecarei persoane ii este ga-
rantatd dezvoltarea liberd si deplind a personalitatii;

¢) principiul cooperarii si al parteneriatului, potrivit cdruia autoritatile administratiei
publice centrale si locale colaboreaza cu societatea civild si organizatiile neguvernamen-
tale pentru elaborarea, implementarea, evaluarea si monitorizarea politicilor publice si
a programelor privind eliminarea tuturor formelor de discriminare pe criteriul de sex,
« precum si pentru realizarea de facto a egalitatii de sanse si de tratament intre femei si
- barbati;
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d) principiul transparentei, potrivit caruia elaborarea, derularea, implementarea si eva-
luarea politicilor si programelor din domeniu sunt aduse la cunostina publicului larg;
e) principiul transversalitatii, potrivit caruia politicile si programele publice care apard si

garanteaza egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati sunt realizate prin co-
¢ laborarea institutiilor si autoritatilor cu atributii in domeniu la toate nivelele vietii publice.

2) sé fi informeze permanent pe angajati, inclusiv prin afisare in locuri vizibile, asupra
drepturilor pe care acestia le au in ceea ce priveste respectarea egalitétii de sanse si
de tratament intre femei si barbati in relatiile de munca;

Exemplu

Pot fi folosite toate mijloacele de comunicare, cum ar fi: sedinte, reuniuni, comunicate,
mesaje transmise prin e-mail sau postate pe retelele de intranet, conturi ale entitatii des-
chise in diferite retele de socializare, sms, inclusiv prin afisare in locuri vizibile prin in-
termediul unor panouri clasice sau electronice situate in interiorul/exteriorul cladirii.

3) sd informeze imediat dupa ce a fost sesizat autoritatile publice abilitate cu aplicarea
si controlul respectérii legislatiei privind egalitatea de sanse si de tratament intre
femei si barbati.

Informarea imediatd a autoritdtilor publice abilitate se realizeaza cu respectarea pre-
vederilor Regulamentului general privind protectia datelor.

In vederea prevenirii, combaterii si eliminarii discrimindrii bazate pe criteriul de sex,
angajatorii trebuie sa aplice urmdtoarele masuri de prevenire si actiune:

a) elaborarea unei politici interne clare in domeniul relatiilor de munca care sa vizeze
eliminarea tolerantei la hartuirea la locul de munca si masuri antihartuire. Structura
orientativd a acestei politici interne va cuprinde urmdtoarele elemente:

® principii directoare;

@ cadrul legal;

@ scopul si domeniul de aplicare;

@ hartuirea la locul de munca, cu detalierea definitiei si comportamentelor si atitudi-
nilor nedorite;

@ hartuire sexuald, cu detalierea definitiei si comportamentelor si atitudinilor nedo-
rite;

® mdsuri preventive, cu detalierea posibilelor masuri si sanctiuni care pot fi aplicate
in cazul hartuirii la locul de munca;

@ madsuri proactive, cu stabilirea rolului si responsabilitdtilor concrete atat in sarcina
angajatorului, cat si a salariatilor:

@ reguli de confidentialitate;

@ mdsuri preliminare privind solutionarea sesizdrilor la nivelul angajatorului;

@ modalitdtile de solutionare a sesizdrilor la nivelul angajatorulu;

@ stabilirea concluziilor privind analiza sesizarilor si a masurilor dispuse la nivelul
angajatorului;

b) realizarea unor proiecte, programe de instruire, actiuni, campanii de informare,
educare si constientizare a angajatilor in scopul asigurdrii unei intelegeri comune,

politica
interna
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asupra politicii interne privind hartuirea la locul de munca si a cunoasterii moda-
litatilor de raportare a unei astfel de situatii;

c) asigurarea unor sesiuni de informare si formare specializatd in domeniul egalitatii
de sanse si de tratament Intre femei si barbati pentru conducerea institutiei si cele-
lalte posturi de conducere;

d) promovarea unei atitudini bazate pe respect reciproc si buna colaborare care sd ge-

mésuri nereze un comportament profesional in orice moment, inclusiv in cadrul intalnirilor
organizate in afara sediului si in afara orelor de serviciu, precum si in mediul
on-line;

e) informarea angajatilor privind procedura de depunere a unei plangeri de hartuire
sexuald/comportament inadecvat la locul de munca si cu privire la modul de so-
lutionare a sesizarilor /reclamatiilor formulate de catre persoanele prejudiciate prin
asemenea fapte.

4. Contraventii si sanctiuni

Constituie contraventie si se sanctioneaza cu amenda contraventionala de la 3.000 lei
1a 10.000 lei orice comportament nedorit, definit drept hartuire sau hartuire sexuald, avand
ca scop sau efect:

a) de a crea la locul de munca o atmosfera de intimidare, de ostilitate sau de descura-

20 jare pentru persoana afectata;

b) de a influenta negativ situatia persoanei angajate in ceea ce priveste promovarea
profesionald, remuneratia sau veniturile de orice naturd ori accesul la formarea si
perfectionarea profesionald, in cazul refuzului acesteia de a accepta un comporta-
ment nedorit, ce tine de viata sexuala.

Constituie contraventie si se sanctioneaza cu amenda contraventionala de la 3.000 lei
la 10.000 lei modificarea unilaterald de catre angajator a relatiilor sau a conditiilor de
muncd, inclusiv concedierea persoanei angajate care a inaintat o sesizare ori o reclamatie
la nivelul unitdtii sau care a depus o plangere la instantele judecdtoresti competente, in
vederea aplicarii prevederilor Legii nr. 202/2002 si dupa ce sentinta judecatoreascd a
ramas definitivd, cu exceptia unor motive intemeiate si fara legdturd cu cauza. O astfel
de practicd poartd numele de victimizare.

Aceste prevederi se aplicd in mod corespunzdtor membrilor organizatiei sindicale, re-
prezentantilor salariatilor sau oricdrui alt salariat care au competenta ori pot sd acorde
sprijin in rezolvarea situatiei la locul de munca. Asadar, ar putea fi sanctionat contraven-
tional insusi expertul in egalitate de sanse, dacd se face vinovat de nerespectarea preve-
derilor legale si a propriilor atributii in domeniu.

Aceeasi sanctiune contraventionald este aplicabild pentru nerespectarea tuturor celor-
lalte prevederi privind protectia impotriva discrimindrii, cuprinse in Legea nr. 202/2002.
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R aporturile de munca ale zilierilor sunt guvernate de:

- Legea nr. 52/2011 privind exercitarea unor activitati cu caracter ocazional desfasu-
rate de zilieri, republicatd in Monitorul Oficial nr. 947 din 22 decembrie 2015, cu mo-
dificarile ulterioare;

- Ordonanta de urgenta nr. 26/2019 pentru modificarea si completarea unor acte nor-
mative, publicatd in Monitorul Oficial nr. 309 din 19 aprilie 2019;

- Ordinul nr. 831/2015 al ministrului muncii, familiei, protectiei sociale si persoanelor
varstnice si al ministrului finantelor publice pentru aprobarea Normelor metodolo-
gice de aplicare a Legii nr. 52/2011, publicata in Monitorul Oficial nr. 385 din 3 iulie
2015.

1. Raportul de muncd dintre zilier si beneficiar

Raportul de munca dintre zilier si beneficiar se stabileste prin acordul de vointd al
partilor, fdrd incheierea, In formd scrisd, a unui contract individual de munca. In baza
acestui raport se preseaza activitdti cu caracter ocazional, adicd activitati care se desfasoara
in mod intdmplator, sporadic sau accidental, care nu au caracter permanent. Acestor ra-
porturi de munca nu li se aplicd Codul muncii.

Durata activitdtii ocazionale care poate fi exercitata de zilieri este de minimum o zi,
corespunzator cu 8 ore de munca. Durata zilnicd de executare a activitdtii unui zilier nu
poate depdsi 12 ore.

a) Zilierul

Zilierul este definit ca fiind persoana fizicd, cetdtean roman sau strdin, ce are capacitate
de muncd si care desfasoard activitati necalificate cu caracter ocazional, pentru un bene-
ficiar, contra unei remuneratii.

Pot desfasura activitati necalificate cu caracter ocazional si cetdtenii altor state sau
apatrizii care au domiciliul sau, dupd caz, resedinta in Romania, in conditiile legislatiei
romane.

O persoana poate desfasura activitdti ca zilier numai daca a implinit varsta de cel putin
16 ani. Fac exceptie minorii cu varsta cuprinsa intre 15 si 16 ani, care pot desfasura acti-
vitate ca zilieri numai cu acordul pdrintilor sau al reprezentantilor legali.

Lucratorii minori, respectiv minorii in varsta de cel putin 15 ani si de cel mult 18 ani,
desfdsoard, ca zilieri, numai activitati potrivite cu dezvoltarea lor fizicd si cu aptitudinile
de care dau dovada, dacd astfel nu le sunt incdlcate dreptul la dezvoltare fizicd, mentald,
spirituald, morala si sociala, dreptul la educatie, si nu le este periclitatd starea de sdnatate.

in plus, zilierul minor care are capacitatea de munca va putea lucra 6 ore pe zi, dar
nu mai mult de 30 de ore pe saptdmana. Zilierul minor nu va efectua activitate in timpul
noptii. Chiar dacd pdrtile convin un numadr mai mic de ore de activitate, plata zilierului
se va face pentru echivalentul a cel putin 8 ore de munca.

Zilierii au urmatoarele obligatii in domeniul securitdtii si sanatatii in munca:
@ sd isi insuseascd si sa respecte masurile de prevenire si protectie stabilite de benefi-
ciar;

reglementare
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institutii
publice

@ sa utilizeze corect echipamentele de muncd puse la dispozitie de catre beneficiar;

@ sd utilizeze corect echipamentul individual de protectie acordat si, dupad utilizare,
sd il inapoieze sau sa il puna la locul destinat pentru pastrare;

@ sd nu procedeze la scoaterea din functiune, la modificarea, schimbarea sau inlatu-
rarea arbitrard a dispozitivelor de securitate proprii ale echipamentelor de munca;

@ sd comunice imediat beneficiarului orice situatie de munca despre care au motive
intemeiate sd o considere un pericol pentru securitatea si sanatatea zilierilor;

@ sd pund la dispozitia inspectorilor de munca informatiile si documentele solicitate
cu ocazia controlului.

b) Beneficiarul

Beneficiarul este persoana juridica, persoana fizicd autorizata, intreprinderea indivi-
duala, intreprinderea familiald, pentru care zilierul desfdsoara activitati necalificate cu
caracter ocazional.

In general, nu pot avea calitatea de beneficiar institutiile publice, dar legea excepteaza,
pentru anumite activitdti, serviciile de gospodarire comunald gestionate direct de consi-
liile locale si a gradinilor botanice din subordinea universitdtilor, unitdtile din subordinea
Ministerului Tineretului si Sportului, Academia de Stiinte Agricole si Silvice ,Gheorghe
Tonescu - Sisesti” si institutele, centrele si statiunile de cercetare — dezvoltare aflate in
subordinea sa, Institutul de Stat pentru Testarea si Inregistrarea Soiurilor aflat in subor-
dinea Ministerului Agriculturii si Dezvoltdrii Rurale, precum si a oficiilor de studii pe-
dologice si agrochimice judetene, institutiile publice autorizate sa efectueze cercetdri
arheologice, respectiv universitati, institute de cercetare, institutii cu profil muzeal.

Beneficiarul are urmatoarele drepturi:

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

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

Beneficiarul are urmatoarele obligatii:

a) sa Infiinteze, sa completeze si sa transmitd Registrul electronic de evidenta a zilie-
rilor conform metodologiei si modelului stabilite prin ordinul ministrului muncii
si justitiei sociale;

b) sd transmita Registrul electronic de evidentd a zilierilor inspectoratului teritorial
de muncd, zilnic, inainte de Inceperea activitdtii de cdtre fiecare persoana care ur-
meazd sd se afle Intr-un raport de muncd cu beneficiarul;

c) sa prezinte Registrul electronic de evidenta a zilierilor organelor de control abilitate;

d) sa asigure informarea zilierului cu privire la activitatea pe care urmeaza sa o pres-
teze, precum si cu privire la drepturile si obligatiile sale;

e) sa plateasca zilierului remuneratia cuvenitd, prin orice mijloc de plata admis de
lege, la sfarsitul fiecdrei zile.

In domeniul securititii si sandtitii in muncs, beneficiarul are urmatoarele obligatii:

a) sa asigure securitatea si sdndtatea in munca a zilierilor;

b) sd asigure instruirea zilierului, Inainte de inceperea activitdtii si/sau la schimbarea
locului de muncd, cu privire la pericolele la care poate fi expus si la masurile de
prevenire si protectie pe care trebuie sa le respecte;
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c) sa solicite zilierilor asumarea pe propria rdspundere, prin semnaturd, cd starea sa-
natatii le permite desfasurarea activitatilor repartizate de beneficiar;
d) sa puna la dispozitie zilierilor echipamente de munca adecvate, care nu pun in pe-
ricol securitatea si sanatatea acestora;
e) sd asigure, in mod gratuit, echipamente individuale de protectie adecvate activitatii
desfasurate de zilieri;
f) sa comunice de indatd, catre inspectoratul teritorial de munca pe raza caruia s-a
produs, orice eveniment in care au fost implicati zilieri;
g) sd inregistreze accidentele de munca suferite de zilieri in timpul activitatii.
Normele de aplicare a Legii nr. 52/2011, aprobate prin Ordinul nr. 831/2015, stabilesc
mdsuri energice de protectie a zilierilor si de asigurare a sandtatii si securitatii iIn munca
a acestora.

Beneficiarul care nu isi indeplineste vreuna dintre obligatiile legale riscd 0 amenda de
6.000 lei.

2. Plata zilierilor

Pentru activitatea executatd, zilierul are dreptul la 0 remuneratie al cdrei cuantum se
stabileste prin negociere directd intre parti. Cuantumul remuneratiei brute orare stabilite
de pdrti nu poate fi mai mic decat valoarea/ord a salariului de bazd minim brut pe tard
garantat in plata si se acorda la sfarsitul fiecarei zile de lucru sau la sfarsitul saptdmanii.

Chiar dacd partile convin un numdr mai mic de ore de activitate, plata zilierului se va
face pentru echivalentul a cel putin 8 ore de munca.

Exemplu
Zilierul va primi 12,43 lei/ord x 8 = 99,44 lei/zi minim/zi chiar dacd lucreaza doar
1 ora.

Cum se impoziteaza aceste venituri?

Conform art. 76 alin. (2) lit. r) din Codul fiscal, remuneratia zilierilor reprezinta veni-
turi asimilate salariilor impozitate cu cota de impozit de 10%. Deci, in primul rand, asupra
remuneratiei zilierului se datoreazd impozit pe venit in cotd de 10%.

Totodatd, asupra remuneratiei zilierului se datoreaza si contributia de asigurdri sociale
in cotd de 25% incepand cu veniturile lunii mai a anului 2019.

Calculul, plata si declararea contributiei de asigurari sociale datorata bugetului asi-
gurdrilor sociale de stat pentru veniturile realizate din activitatea realizatd de zilieri sunt
in sarcina beneficiarului.

Plata contributiei de asigurari sociale conferd zilierului calitatea de asigurat in sistemul
public de pensii.

Dar activitatea desfasuratd in calitate de zilier nu confera acestuia calitatea de asigurat
in sistemul public de sandtate si in sistemul de asigurare pentru accidente de muncd si
boli profesionale. Zilierul se poate insa asigura optional in sistemul public de sandtate
potrivit prevederilor art. 180 din Legea nr. 227/2015 privind Codul fiscal.

In situatia producerii unui accident de munca sau boala profesionald, beneficiarul este
obligat sd asigure plata cheltuielilor aferente ingrijirilor medicale necesare.

asigurat
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3. Durata activitdtii

Activitatea nu se poate desfasura in regim de ,, platd cu ziua” in mod nelimitat. Dincolo
de anumite limite, beneficiarul muncii zilierului va trebui sa incheie cu acesta un contract
de munca. Ca urmare a modificarilor succesive ale Legii nr. 52/2011, un zilier:

— poate presta activitati pentru acelasi beneficiar pe o perioada de maximum 90 de
zile cumulate pe durata unui an calendaristic. Prin exceptie, in cazul zilierilor care
presteaza activitati in domeniul agriculturii, cresterii animalelor in sistem extensiv
prin pasunatul sezonier al ovinelor, bovinelor, cabalinelor, activitati sezoniere in ca-
drul gradinilor botanice aflate In subordinea universitatilor acreditate, precum si in
domeniul viticol, perioada nu poate depdsi 180 de zile cumulate pe durata unui an
calendaristic;

— poate desfdsura activitati pentru acelasi beneficiar maximum 25 de zile calendaristice
in mod continuu;

— poate desfdsura activitate pentru mai multi beneficiari numai pand la 120 de zile
cumulate in decursul unui an calendaristic;

— prin exceptie, zilierii care presteaza activitati in domeniul cresterii animalelor in sis-
tem extensiv prin pasunatul sezonier al ovinelor, bovinelor, cabalinelor, activitati
sezoniere in cadrul gradinilor botanice aflate in subordinea universitatilor acreditate,
precum si in domeniul viticol pot desfasura activitate in regim de ,plata cu ziua”
pentru un singur beneficiar sau pentru mai multi, maximum 180 de zile cumulate
pe durata unui an calendaristic;

— zilierii care ocupa un loc de munca in urma intermedierii realizate de o agentie acre-
ditatd potrivit Legii nr. 52/2011, cu modificarile ulterioare, pot presta activitati pen-
tru acelasi beneficiar pe o perioadd de maximum 180 de zile cumulate pe durata
unui an calendaristic.

Depdsirea acestor limite atrage pentru beneficiar o amenda de 10.000 de lei. Dar si zi-
lierul care lucreazd in regim de , plata cu ziua” mai mult de 120 de zile (respectiv 180 de
zile) cumulat, indiferent pentru cati beneficiari, poate fi amendat cu 500-2.000 lei.

4. Domenii de activitate

Stera domeniilor In care se poate presta munca necalificatd cu caracter ocazional a fost
extinsd prin Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 26/2019. Astfel, in prezent, zilierii
pot presta activitate ocazionald in urmdtoarele domenii prevazute in Clasificarea activi-
tatilor din economia nationala:

a) agricultura, vandtoare si servicii anexe — diviziunea 01;

b) silviculturd, cu exceptia exploatdri forestiere — diviziunea 02;

¢) pescuit si acvaculturd - diviziunea 03;

d) activitdti de organizare a expozitiilor, targurilor si congreselor — grupa 823;

e) publicitate — grupa 731;

f) activitdti de interpretare artisticd — spectacole - clasa 9001, activitdti-suport pentru
interpretarea artistica — spectacole - clasa 9002 si activitdti de gestionare a salilor de spec-
tacole — clasa 9004;

g) cresterea si reproductia animalelor semidomesticite si a altor animale — clasa 0149;

h) activitati de alimentatie (catering) pentru evenimente — diviziunea 5621;
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i) activitati de Intretinere peisagistica - plantarea, ingrijirea si Intretinerea de parcuri
si gradini, cu exceptia facilitatii de locuit particulare — clasa 8130;

j) restaurante - clasa 5610;

k) baruri si alte activitati de servire a bauturilor - clasa 5630,

1) activitati ale gradinilor zoologice, botanice si ale rezervatiilor naturale — clasa 9140.

ATENTIE!

Chiar dacd sfera domeniilor a fost extinsd, zilierii pot presta doar activitati cu caracter ocazional.
Activitatile cu caracter ocazional sunt activitdtile care se desfasoara in mod intamplator, sporadic

sau accidental, care nu au caracter permanent.

5. Intermedierea intre cererea si oferta de munca zilierd

Intermedierea Intre cererea si oferta de munca zilierd este activitatea prin care se rea-
lizeaza punerea in legaturd a beneficiarilor cu zilierii, in vederea stabilirii de raporturi de
muncd. Aceastd activitate se realizeazd, pe teritoriul Romaniei, pe baza cererilor formulate
de persoanele interesate sa desfasoare activitati ca zilieri si de persoanele interesate sd
beneficieze de munca unui zilier, de cdtre agentiile de intermediere acreditate potrivit
Criteriilor si procedurii de acreditare a agentiilor de intermediere intre cererea si oferta
de munca zilierd, procedurii de acreditare si notificare, suspendare si retragere a acredi-
tdrii, respectiv a dreptului de a presta servicii de intermediere intre cererea si oferta de
munca ziliera si obligatiile agentiilor de intermediere Intre cererea si oferta de muncd zi-
lierd acreditate, care se aproba prin hotdrare a Guvernului.

Agentiile de intermediere intre cererea si oferta de muncd zilierd pot fi:

a) societdti infiintate pe teritoriul Romaniei in conditiile Legii societatilor nr. 31/1990,
republicate, cu modificarile si completarile ulterioare, care au ca obiect de activitate
,Activitati ale agentiilor de plasare a fortei de munca” - cod CAEN 7810;

b) societdti infiintate In alte state membre ale Uniunii Europene sau in Spatiul Econo-
mic European, in baza legislatiei statului de origine, care au fost supuse sau nu,
dupd caz, unei conditii de acreditare sau autorizare pentru prestarea de servicii de
intermediere a muncii in statul respectiv si care se stabilesc cu caracter permanent
in Romania sau presteaza transfrontalier astfel de servicii pe teritoriul Roménie,
cu caracter temporar sau ocazional.

Furnizorii de servicii de intermediere a muncii acreditati sau care au indeplinit obli-
gatia de notificare a agentiei pentru ocuparea fortei de munca judetene, respectiv a mu-
nicipiului Bucuresti, in conditiile prevdzute de Hotdrarea Guvernului nr. 277/2002
privind aprobarea Criteriilor de acreditare a furnizorilor de servicii specializate pentru
stimularea ocupdrii fortei de muncd, cu modificdrile si completarile ulterioare, pot presta
servicii de intermediere Intre cererea si oferta de munca ziliera din Romania, pe teritoriul
Romaniei, fara a se supune acreditarii

Furnizarea, fard acreditarea sau notificarea prevazutd de lege, dupa caz, de servicii
de intermediere intre cererea si oferta de munca ziliera, se sanctioneaza cu amenda de la
5.000 lei Ia 10.000 lei, dupa cum necomunicarea datelor, informatiilor, precum si nepre-

agentii de
intermediere

Codul muncii

Mai 2019




Z 10/006 Zilierii

Registru
electronic

reglementare

cine se
acrediteaza?

zentarea tuturor inscrisurilor si oricaror altor date sau documente solicitate de agentiile
pentru ocuparea fortei de munca judetene, respectiv a municipiului Bucuresti, necesare
in vederea indeplinirii atributiilor care le revin si care au legatura cu controlul efectuat,
se sanctioneaza cu amenda de la 3.000 lei la 5.000 lei.

6. Registrul de evidenta a zilierilor

Beneficiarul are obligatia sa Inregistreze, in Registrul de evidenta a zilierilor, in ordine cro-
nologicd, toti zilierii cu care exercita activitdti cu caracter ocazional in baza prezentei legi. Re-
gistrul se intocmeste zilnic, exceptand perioadele in care nu se apeleaza la serviciile zilierilor.

Neinregistrarea zilierilor atrage o amenda de 6.000 lei.

Beneficiarul va inainta lunar, pand cel tarziu la data de 5 a fiecdrei luni, cdtre inspec-
toratul teritorial de muncd unde isi are sediul, un extras al Registrului de evidenta a zi-
lierilor continand inregistrarile din Iuna precedentd. Transmiterea extrasului se poate
face si pe suport electronic, dupa caz.

La data de 20 decembrie 2019 se infiinteaza Registrul electronic de evidentd a zilierilor,
ca singura modalitate de transmitere a datelor privind evidenta zilierilor. Sistemul infor-
matic aferent Registrului electronic de evidenta a zilierilor se achizitioneaza de Inspectia
Muncii, in conditiile legii. Metodologia de intocmire si transmitere a registrului electronic
de evidentd a zilierilor, precum si Inregistrdrile care se efectueaza in acesta se stabilesc
prin ordin al ministrului muncii si justitiei sociale, in termen de 60 de zile de la infiintarea
registrului electronic de evidentd a zilierilor.

1. Acreditarea agentiilor de intermediere a muncii zilierilor

Potrivit art. 132 din Legea zilierilor nr. 52/2011, introdus prin Legea nr. 86/2018, ac-
tivitatea de intermediere intre cererea si oferta de munca ziliera se realizeaza de catre
agentiile de intermediere acreditate, potrivit criteriilor si unei proceduri ce urmau sa fie
aprobate prin hotarare a Guvernului. In baza acestei dispozitii a fost adoptatd Hotararea
Guvernului nr. 92/2019 pentru aprobarea Criteriilor si a procedurii de acreditare a agen-
tiilor de intermediere intre cererea si oferta de muncd zilierd, publicata in Monitorul Ofi-
cial nr. 151 din 26 februarie 2019.

Hotdrarea reglementeaza criteriile de acreditare a agentiilor de intermediere intre ce-
rerea si oferta de munca ziliera, procedura de acreditare si notificare, suspendare si re-
tragere a acreditarii, respectiv a dreptului de a presta servicii de intermediere Intre cererea
si oferta de munca ziliera si obligatiile agentiilor de intermediere Intre cererea si oferta
de muncd ziliera acreditate.

Se supun obligatiei de acreditare:

a) societdtile infiintate pe teritoriul Romaniei in conditiile Legii societatilor nr. 31/1990,
republicatd, cu modificarile si completdrile ulterioare, care au ca obiect de activitate
Activitdti ale agentiilor de plasare a fortei de munca — cod CAEN 7810;

b) societdtile infiintate In alte state membre ale Uniunii Europene sau in Spatiul Eco-
nomic European, in baza legislatiei statului de origine si care se stabilesc cu caracter
permanent in Romania, pentru care, pentru prestarea de servicii de intermediere a
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muncii, nu a fost necesara obtinerea unei acreditdri sau autorizari, in cazul prestarii
in Romania de servicii de intermediere.

In vederea acreditirii, societatile care solicitd acreditarea ca agentii de intermediere
intre cererea si oferta de munca zilierd trebuie sd indeplineasca urmdtoarele criterii:

a) sd aiba ca obiect de activitate Activitati ale agentiilor de plasare a fortei de muncd -
cod CAEN 7810;

b) sd dispund de baza materiald pentru realizarea serviciilor de intermediere;

c) cel putin 25% din personalul cu atributii in prestarea serviciilor de intermediere sa
aibd studii superioare In una dintre specialitdtile psihologie, pedagogie, drept, pre-
cum si experientd de minimum 2 ani in domeniul medierii muncii.

Acreditarea societatilor se realizeaza de cdtre Agentia Nationald pentru Ocuparea
Fortei de Munca (A.N.O.F.M.), prin agentiile pentru ocuparea fortei de munca judetene,
respectiv a municipiului Bucuresti.

In vederea obtinerii acreditirii, aceste societati vor depune la agentia pentru ocuparea
fortei de munca judeteand, respectiv a municipiului Bucuresti, in a cdrei raza teritoriala
respectivele societdti isi au sediul, o cerere insotitd de urmdtoarele documente:

a) certificat de inregistrare emis de Oficiul National al Registrului Comertului, in copie

certificata;

b) actul constitutiv din care sa rezulte ca obiectul de activitate cuprinde Activitati ale
agentiilor de plasare a fortei de munca - cod CAEN 7810;

¢) acte doveditoare sau declaratie pe propria rdspundere a reprezentantului legal al
societatii solicitante, din care sa rezulte cd aceasta:

(i) nu a savarsit infractiuni in Romania sau, dupad caz, in statul de provenientd in le-

gatura cu serviciile de intermediere a muncii;

(ii) nu se afla in Romania ori, dupa caz, in statul de provenientd in situatia de insol-

ventd, In procedura de executare silitd, reorganizare judiciard, faliment, dizolvare, li-

chidare sau administrare speciald;

(iil) nu are activitatile prin care asigurd acordarea serviciilor de intermediere a muncii

suspendate ori restrictii asupra acestora;

(iv) nu existd hotdrari judecdtoresti definitive de condamnare a societatii in legaturd

cu incalcarea legislatiei privind prestarea serviciilor de intermediere a muncii sau cd

nu se afld in alte situatii similare reglementate de lege;

d) documente care atesta situatia juridicd a spatiului in care presteaza serviciile de in-

termediere, in copie certificatd;

e) declaratie care contine informatii privind baza materiala de care dispune;

f) documente care atesta ca cel putin 25% din personalul cu atributii in prestarea servi-
ciilor de intermediere sa aibd studii superioare in una dintre specialitdtile psihologie,
pedagogie, drept, precum si experienta de minimum 2 ani in domeniul medierii mun-
cii. Aceste documente se ataseaza in copie certificatd. Experienta in domeniul servi-
ciului de mediere a muncii se atesta prin curriculum vitae — model european.

Pe baza documentelor depuse sau transmise, agentia pentru ocuparea fortei de munca
judeteand, respectiv a municipiului Bucuresti, va evalua indeplinirea criteriilor de acre-
ditare si va solutiona cererea in termen de 30 de zile calendaristice de la data inregistrarii
documentatiei complete. Acest termen poate fi prelungit o singura datd, pentru o perioadd
de maximum 15 zile calendaristice, fard a afecta prin aceasta prelungire valabilitatea do-
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suspendare

cumentelor depuse initial. Prelungirea termenului, precum si durata acestei prelungiri
se motiveaza In mod corespunzator de catre agentia pentru ocuparea fortei de munca ju-
deteana, respectiv a municipiului Bucuresti, si se notifica societatii solicitante inainte de
expirarea termenului initial.

In cazul in care societatile care solicitd acreditarea nu indeplinesc criteriile de acreditare
sau documentatia depusa este incompletd, cererile de acreditare se resping prin decizii
motivate emise de directorii executivi ai agentiilor pentru ocuparea fortei de muncd ju-
detene sau a municipiului Bucuresti, care se comunica respectivelor societdti, insotita de
documentatia depusa.

Acreditarea societatilor se acordd pe perioadd nedeterminata.

Societdtile acreditate au urmdtoarele obligatii:

a) s presteze serviciile de intermediere in conditiile prevazute de Legea nr. 52/2011;

b) sa trateze clientii fara discriminare;

c) s asigure confidentialitatea datelor si informatiilor despre clienti si sa permitd ac-
cesul acestora la datele personale;

d) sd permita accesul personalului cu atributii de control al agentiilor pentru ocuparea
fortei de muncg;

e) sa detind o bazd de date privind persoanele fizice, cetdteni romani sau straini;

f) sa informeze agentia pentru ocuparea fortei de munca care a acordat acreditarea
sau care a fost notificata, dupd caz, in maximum 10 zile calendaristice de la data
producerii oricdror modificdri;

g) sa comunice A.N.O.F.M,, la termenele, cu periodicitatea si in forma solicitata sau
stabilita potrivit prevederilor legale, toate datele si informatiile necesar.

Suspendarea acreditarii poate fi dispusa de catre agentiile pentru ocuparea fortei de
muncd judetene, respectiv a municipiului Bucuresti, la solicitarea expresa a agentiilor de
intermediere intre cererea si oferta de muncd ziliera sau dacd se constata de cdtre perso-
nalul cu atributii de control din cadrul acestor institutii, in urma efectudrii controlului
prin sondaj sau, dupa caz, a controlului inopinat, ca urmare a unei sesizari cu privire la
existenta unor fapte de incdlcare a legii, urmatoarele:

a) nu mai sunt indeplinite criteriile de acreditare;

b) nu s-au respectat obligatiile legale enuntate mai sus.

Acreditarea societatilor poate fi retrasa de cdtre agentiile pentru ocuparea fortei de
munca judetene, respectiv a municipiului Bucuresti, la expirarea a 60 de zile calendaristice
de la dispunerea suspenddrii acreditarii, daca respectivele societdti nu fac dovada inla-
turdrii cauzelor pentru care s-a dispus suspendarea. Societatile carora li s-a retras dreptul
de prestare a serviciilor de intermediere si care intentioneaza sd presteze in continuare
aceste servicii au obligatia de a realiza o noud notificare a agentiei pentru ocuparea fortei
de muncd judetene, respectiv a municipiului Bucuresti.

Contestatia administrativd Impotriva acestor decizii sau a dreptului de prestare a ser-
viciilor de intermediere conferit in baza notificdrii se depune in termen de 30 de zile de
la data comunicdrii, la A.N.O.F.M. Societdtile nemultumite de rdspunsul primit in urma
solutiondrii contestatiei administrative sau care nu au primit raspuns in termenul de 30
de zile de la data inregistrdrii acestei contestatii se pot adresa instantei de contencios com-
petente, in conditiile si termenele prevazute de Legea contenciosului administrativ
nr. 554/2004, cu modificarile si completarile ulterioare.
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