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Poate un angajator

sa isi impiedice un salariat
sa demisioneze?

de Gabriela Dita

3

Raspunsul este nu. Daca un salariat vrea sa plece din firma, poate sa plece linistit,
chiar daca angajatorul a fost, chipurile, prevazator si a inserat de la bun inceput in
contractul de munca anumite clauze de conditionare a demisiei. Clauzele respective
nu au nicio putere, ele sunt interzise de lege si lovite de nulitate in fata oricarei instante.

Salariatul are dreptul de a demisiona in mod nerestrictionat, din acest motiv sunt
interzise clauzele prin care:

* se prevede un termen de preaviz mai indelungat decat cel legal;

* se conditioneaza demisia de gasirea unui inlocuitor;

* se conditioneaza demisia de acordul sefului de departament;

* se interzice demisia in cazul contractului de munca incheiat pe durata determinata;

* se prevede o suma care trebuie platita, cu titlu de despagubiri (face exceptie

ipoteza in care Intre parti s-a Incheiat un contract de formare profesionald);
* se conditioneaza demisia de finalizarea unui proiect sau de atingerea unui obiectiv.

Angajatorul poate incerca o mica manipulare, anume sa introduca in contract o
clauza bilaterala de stabilitate, prin care ambele parti se obligd sa nu inceteze
contractul de munca pentru o perioada de timp. Insa aceastd clauza este valabild numai
partial, anume doar 1n ceea ce priveste obligatia angajatorului de a nu concedia
salariatul, nu §i in ceea ce priveste obligatia salariatului de a nu demisiona.

demisiei salariatului sdu? Existd doud modalitati permise de lege:

1) Clauza de formare profesionala. Daca angajatorul a investit In formarea
profesionald a salariatului sau, ii va putea interzice acestuia demisia pentru un anumit
interval de timp, sub sanctiunea obligarii la plata cheltuielilor cu formarea profesionala.

2) Clauza de fidelitate. Angajatorul i plateste lunar salariatului o indemnizatie,
pe langa salariu, iar acesta se obliga sa restituie aceastd indemnizatie daca va demisiona
intr-un interval stabilit de parti.

Pentru a fi insa valabila, aceastd clauza trebuie redactatd cu prudenta. Se va
mentiona expres c¢d indemnizatia de fidelitate nu constituie salariu — in sensul de
contraprestatie a muncii — ci remunereaza exclusiv raimanerea salariatului in firma.
Apoi, restituirea nu se va solicita cu titlu de despagubire (asa cum am vazut mai sus,
nu se pot cere despagubiri la demisie) si nu se va pune problema culpei salariatului
demisionar.

De observat insa urmatorul lucru: nici macar aceste doua clauze nu pot impiedica
salariatul sa plece din firma, daca el vrea acest lucru. E-adevarat, va trebui sa suporte
consecintele gestului sau, adica va plati costul formarii profesionale, respectiv va
restitui indemnizatia de fidelitate. Dar va pleca.

@ RENTROP & STRATON
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Noutati legislative

Un nou tip de somaj tehnic

Prin O.U.G. nr. 36/2022 se prevede o noud
ipoteza de suspendare a contractului de munca, cu
plata indemnizatiei de la fondul de asigurari
sociale pentru somaj.

De aceste prevederi beneficiaza urmatoarele
categorii de salariati:

a) salariatii angajatorilor afectati in mod direct
sau indirect de imposibilitatea efectudrii de
tranzactii comerciale cu operatori economici din
Ucraina, Federatia Rusa si Belarus, ca urmare a
efectelor generate de conflictul armat din Ucraina,
care inregistreaza o diminuare a incasarilor cu un
procent de minimum 20% raportat la incasarile
realizate in luna ianuarie 2022 sau la Incasarile
realizate in luna similara a anului 2021,
comparativ cu luna pentru care se solicitd
indemnizatia. Sunt avuti in vedere operatorii
economic, persoanele fizice sau juridice, care
desfagoara activitati economice cu respectarea
legislatiei din Ucraina, Federatia Rusa sau Belarus,
care fabrica, importd, exportd, depoziteaza,
transportd sau comercializeaza produse ori parti
din acestea sau presteaza servicii.

Angajatorii afectati in mod indirect sunt
angajatorii  din Romaéania care au relatii
contractuale cu alti angajatori din Romania care
sunt afectati in mod direct de imposibilitatea
efectudrii de tranzactii comerciale cu operatori
economici din Ucraina, Federatia Rusa si Belarus,
ca urmare a efectelor generate de conflictul armat
din Ucraina;

b) salariatii angajatorilor supusi sanctiunilor
internationale care au instituite masuri restrictive
in raport cu actiunile care submineazd sau
ameninta integritatea teritoriala, suveranitatea si
independenta Ucrainei §i care au fondurile sau
resursele economice blocate prin ordin emis de
presedintele Agentiei Nationale de Administrare
Fiscala.

Péana la data de 31 decembrie 2022, pentru
perioada suspendarii temporare a contractului

individual de munca din initiativa angajatorului,
potrivit art. 52 alin. (1) lit. ¢) din Codul muncii,
indemnizatiile de care beneficiaza salariatii se
stabilesc la 75% din salariul de baza corespunzator
locului de munca ocupat si se suporta din bugetul
asigurarilor pentru somaj, dar nu mai mult de 75%
din castigul salarial mediu brut prevazut de Legea
bugetului asigurarilor sociale de stat pe anul 2022
nr. 318/2021, adica maximum 4.571 lei.

Indemnizatia prevazuta la art. 1 se calculeaza
si se acorda proportional cu numarul de zile in care
activitatea a fost Intrerupta sau redusa temporar.

Indemnizatia este supusd impozitarii si platii
contributiilor sociale obligatorii, conform
prevederilor Codului fiscal. Calculul, retinerea si
plata impozitului pe venit, a contributiei de
asigurari sociale de stat si a contributiei de
asigurari sociale de sanatate se realizeaza de catre
angajator din indemnizatiile Incasate din bugetul
asigurarilor pentru somaj. Nu se datoreaza
contributie asiguratorie pentru munca.

In situatia in care un salariat are incheiate mai
multe contracte individuale de munca, dintre care
cel putin un contract este in executare in perioada
in care se aplica prevederile O.U.G. nr. 36/2022,
din care obtine venituri la nivelul indemnizatiei de
somaj tehnic, acesta nu beneficiazd de indem-
nizatia respectiva.

In situatia in care un salariat are incheiate mai
multe contracte individuale de munca si toate sunt
suspendate pentru acest nou tip de somaj tehnic,
acesta beneficiazd de indemnizatia aferenta
contractului individual de munca cu drepturile
salariale cele mai avantajoase.

Perioada pentru care salariatii ale caror
contracte individuale de munca sunt suspendate si
angajatorii acestor salariafi nu datoreaza
contributia asiguratorie pentru munca constituie
stagiu de cotizare fara plata contributiei in sistemul
de asigurari sociale de sanatate pentru concediile
si indemnizatiile de asigurari sociale de sanatate
prevazute de Ordonanta de urgentd a Guvernului
nr. 158/2005 privind concediile si indemnizatiile

aprilie 2022
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Din practica
Acordarea voucherelor de vacanta

doar unora dintre salariati
nu este discriminare!

O societate comerciala platitoare de impozit
pe profit poate sa acorde tichete de vacanta
doar anumitor angajati, ca modalitate de
recompensa pentru loialitate, disciplina,
aprecierea muncii depuse? Poate avea un
caracter discriminatoriu faptul ca nu se acorda
vouchere tuturor angajatilor?

Solutia specialistului:

Vocuherele de vacantd pot fi acordate doar
unora dintre salariati cu titlu de recompensa daca
exista criterii obiective In baza carora sunt alesi

salariatii carora li se acorda. Aceste criterii trebuie
sa fie stabilite cu claritate si in mod transparent,
astfel Incat toti salariatii sa aiba acces la vouchere
daca indeplinesc conditiile stabilite de angajator.

Spre exemplu, se poate stabili cd vor primi
vouchere de vacanta salariatii care realizeaza un
anumit target, salariatii care nu au sanctiuni
disciplinare neradiate. Nu se poate stabili ca vor
primi vouchere de vacanta cei a cdror munca va fi
apreciata fara ca aceasta apreciere sa fie motivata,
in sensul de a se reglementa 1n ce consta.

Prestarea activitatii in regi

EE AN ]

de

telemunca nu este conditionata
de existenta starii de alerta

Tinand cont de faptul ca s-a ridicat starea
de alerta in Roménia, mai putem si modificam
locul muncii a angajatului la domiciliu, in
scopul prevenirii raspandirii infectarii cu
coronavirus? Vrem si parcurgem urmatorii
pasi:

1. intocmire decizie in care si se mentioneze
cd, tinind cont de riscul epidemiologic, anumiti
angajati pot lucra de acasi, fie in regim de
telemunca, fie munci la domiciliu. Decizia se va
aduce la cunostinta angajatilor.

2. Intocmirea unui nou act aditional in baza
deciziei angajatorului.

Solutia specialistului:

Posibilitatea de a presta activitate in regim de
telemunca sau cu contract la domiciliu este
reglementatd distinct de starea de alerta. Astfel,
contractul individual cu munca la domiciliu este
reglementat de Codul muncii, iar activitatea in
regim de telemunca este reglementata prin Legea
nr. 81/2018 privind activitatea de telemunca.

Conform art. 2 lit. a) din Legea nr. 8§1/2018,
telemunca reprezinta forma de organizare a muncii
prin care salariatul, in mod regulat si voluntar, isi
indeplineste atributiile specifice functiei, ocupatiei
sau meseriei pe care o detine in alt loc decat locul
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de munca organizat de angajator, folosind tehno-
logia informatiei i comunicatiilor.

Rezulta ca aceastd modalitate de prestare a
muncii necesitd acordul salariatului, cata vreme
textul prevede cd telemunca este o forma voluntara
de organizare a muncii.

Mai mult, art. 3 din acelasi act normativ
mentioneaza ca activitatea de telemuncd se
bazeaza pe acordul de vointd al partilor si se
prevede in mod expres in contractul individual de
muncd odatd cu incheierea acestuia pentru
personalul nou-angajat sau prin act aditional la
contractul individual de munca existent.

In consecinta, nu este necesara o decizie a
angajatorului comunicata salariatului, Intrucat
decizia este actul unilateral al angajatorului.

Daca salariatii presteaza activitate folosind
tehnologia informatiei si comunicatiilor, anga-
jatorul va incheia cu salariatii act aditional la
contractele individuale de munca bazat pe acordul
salariatilor in baza Legii nr. 81/2018 privind
activitatea de telemunca. Nu are relevanta daca
exista sau nu risc epidemiologic, intrucat prestarea
activitatii Tn aceasta modalitate nu este condi-
tionata de existenta unui astfel de risc.

Care ar fi modalitatea de a acorda cadouri
in bani cu ocazia Zilei Femeii salariatelor din
firmele cu care colaboram?

Solutia specialistului:
Potrivit ar. 76 alin. (3) lit. b) din Codul fiscal:

(3) Avantajele, 1n bani sau 1n natura, primite in
legatura cu o activitate mentionata la alin. (1) si
(2), precum si cele primite de la terti ca urmare a
unei relatii contractuale Intre parti, cu exceptia
celor prevazute la alin. (4), includ, insa nu sunt
limitate la:

b) cazare, hrana, imbracaminte, personal pentru
munci casnice, precum si alte bunuri sau servicii
oferite gratuit ori la un pret mai mic decat pretul
pietei.

In conformitate cu prevederile pct. 12 alin. (2)
al Titlului I din Normele metodologice de
aplicare a Codului fiscal, avantajele 1n bani si in
naturd prevazute la art. 76 alin. (3) din Codul fiscal
sunt considerate a fi orice foloase primite de
angajat de la terti sau ca urmare a prevederilor
contractului individual de munca ori a unei relatii
contractuale intre parti, dupa caz.

Astfel, In situatia expusd, salariatele firmei
colaboratoare primesc cadouri cu ocazia zilei de
8 martie de la un tert, ca urmare a faptului ca au

Regimul fiscal al cadourilor
acordate salariatilor altei firme

incheiat contract individual de muncd cu
colaboratorul tertului. Prin urmare, cadoul
reprezintd avantaj In natura.

Conform art. 78 alin. (2!) din Codul fiscal, in
cazul avantajelor in bani si/sau In naturd primite
de la terti ca urmare a prevederilor contractului
individual de munca, a unui raport de serviciu, act
de detasare sau a unui statut special prevazut de
lege ori a unei relatii contractuale Intre parti, dupa
caz, obligatia de calcul, retinere, plata si declarare
a impozitului revine, dupa cum urmeaza:

a) angajatorului rezident fiscal roman, cand
avantajele n bani si/sau in natura sunt acordate de
alte entitati decat acesta si plata se efectueaza prin
intermediul angajatorului;

b) platitorilor de venituri rezidenti fiscali
romani, cand avantajele 1n bani si/sau in natura
sunt acordate de alte entitati decat angajatorul, cu
exceptia situatiei persoanelor fizice care realizeaza
in Romania venituri din salarii si asimilate
salariilor ca urmare a contractelor de munca
incheiate cu angajatori care nu sunt rezidenti
fiscali romani, pentru care sunt aplicabile
prevederile art. 82.

Aceeasi prevedere se regaseste si in ceea ce
priveste contributiile sociale la art. 146 alin. (2'),
art. 168 alin. (2') si art. 220° alin. (2') din Codul
fiscal.

@ RENTROP & STRATON
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Instanta a decis

Pensionarea cu reducerea varstei
standard de pensionare.
Noutati aduse de Legea nr. 76/2022

in anumite situatii, salariatii au dreptul si
se pensioneze la o varstd de pensionare mai
redusi decit varsta standard de pensionare: fie
au lucrat in fostele grupe de munca, fie au
lucrat in conditii deosebite sau speciale, fie s-au
aflat in alte situatii prevazute de lege care le
conferad dreptul la pensie la o varstd mai mica
decit cea standard.

Codul muncii reglementeaza in art. 56 faptul
cd, In cazul pensionarii pentru limita de varsta cu
reducerea varstei de pensionare, contractul
individual de munca inceteaza la data comunicarii
deciziei de pensie. Textul din Codul muncii nu
stabileste insd si cine are obligatia comunicarii
deciziei de pensie angajatorului. Salariatul nu are
interes sd comunice angajatorului decizia de
pensionare, intrucat pentru el este avantajos sa
cumuleze pensia cu salariul.

Curtea de Apel Craiova a decis intr-o speta
judecata 1n luna noiembrie a anului 2021 ca
angajatorul a procedat legal constatand incetarea
contractului individual de munca la data la care i
s-a comunicat de catre Casa de Pensii o adresa in
care a fost mentionat faptul ca salariatul s-a
pensionat, cu numarul si data deciziei de pensie.

Salariatul a sustinut ca angajatorul i-a
obstructionat dreptul de munca, prin negarea

.....

Curtea de Apel a respins apararile salariatului,
retinand cd acesta este beneficiarul unei pensii
pentru limitd de varstd cu reducerea varstei

standard de pensionare, conform deciziei de pensie
nr... emisa de casa de pensii, iar contractul sau de
munca a incetat de drept la data comunicarii
acestei decizii catre angajator, neconditionat de o
solicitare cu acest obiect formulata de salariat,
contrar sustinerii acestuia.

Decizia de pensie a fost comunicata de Casa de
Pensii prin adresa nr..., care a fost inregistrata la
angajator sub nr.... din data de..., datd la care
contractul individual de munca a incetat de drept.

Recent, prin Legea nr. 76/2022 pentru com-
pletarea art. 106 din Legea nr. 263/2010 privind
sistemul unitar de pensii publice s-a reglementat
obligatia Caselor teritoriale de Pensii de a
comunica angajatorului o informare cu privire
la emiterea deciziei de pensie pentru limita de
varstd, anticipatd, anticipata partiald sau de
invaliditate.

Informarea va cuprinde numele si prenumele
persoanei, tipul deciziei de pensie, precum si data
emiterii acesteia si va fi comunicatd in termen de
5 zile de la data emiterii deciziei de pensie.

Asadar, Casa de Pensii are obligatia sa comu-
nice angajatorului aceasta informare din oficiu,
fard a fi necesara cererea angajatorului. La data
comunicarii catre angajator a acestei informari, in
cazul pensiei cu reducerea varstei standard de
pensionare, contractul individual de munca ince-
teazd de drept. Angajatorul va Inregistra 1n
registrul de intrari-iesiri adresa Casei de Pensii ce
cuprinde informarea pentru a marca data Incetarii
contractului individual de munca.

20
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Articole de specialitate
7 situatii speciale care apar la

reintegrarea salariatului concediat

nelegal

Un salariat este concediat, contesti in
instanta concedierea si obtine anularea acesteia.
Ce se intampla in continuare? Legea romana
nu se limiteaza, ca alte sisteme de drept, la
obligarea angajatorului la plata de despagubiri,
ci prevede, pentru acest caz, ca salariatul va
putea solicita si obtine si reintegrarea pe postul
detinut anterior concedierii.

Problema care apare aici este ca salariatului
trebuie sd i se puna la dispozitie exact vechiul
post, nu un altul, chiar daca ar fi similar sau
corespunzator pregatirii sale.

Si acest lucru creeaza adesea dificultati in
practica, deoarece intre momentul concedierii si
momentul hotararii de reintegrare este posibil sa
treaca un interval de timp semnificativ, in care in
firma pot sa fi intervenit numeroase modificari.
lata cateva cazuri practice:

Cazul 1:

Pe postul respectiv a fost angajat intre timp

un alt salariat.

Chiar daca intervine o astfel de situatie,
reintegrarea are totusi loc. Contractul de munca al
noului salariat va inceta de drept in temeiul art. 56
lit. ) din Codul muncii.

Cazul 2:

Postul in discutie a fost intre timp desfiintat.
Se va incerca mai intai trecerea salariatului pe un
alt post vacant in unitate, corespunzator pregatirii
sale. Dacd un astfel de post nu existd sau daca
salariatul refuza propunerea de a-l ocupa, se va
realiza reinfiintarea scriptica a postului in discutie,
reintegrarea formala a salariatului pe acest post,

urmata de o noud concediere a acestuia in temeiul
art. 65 din Codul muncii, pentru motive care nu tin
de persoana salariatului.

Cazul 3:

Salariatul a dobandit o noui calificare

intre timp.

Dupa cum am vazut mai sus, daca postul in
discutie nu mai exista, salariatului i se va propune
trecerea pe un alt post, corespunzator cu pregatirea
sa. Intrebarea este: se va lua in considerare pre-
gatirea pe care o avea salariatul la data concedierii
sau pregatirea pe care o are in prezent? Instantele
au decis ca este posibila reintegrarea salariatului
pe un post corespunzator noii pregatiri, dobandite
ulterior (pe parcursul procesului).

Cazul 4:

Salariatul care a solicitat reintegrarea

s-a angajat intre timp in alta unitate.

Faptul ca salariatul s-a angajat Intre timp in alta
unitate nu are nicio consecintd, nici asupra
cuantumului despagubirilor, nici asupra hotararii de
reintegrare. Reintegrarea va fi realizata deoarece, in
conditiile art. 35 din Codul muncii, cumulul de
functii este permis. Dar daca programul de lucru de
la celalalt serviciu al salariatului face imposibila
desfasurarea in conditii normale a muncii in unitatea
care l-a reintegrat, se va pune problema concedierii
disciplinare a salariatului.

Cazul 5:

Salariatul a devenit inapt fizic si/sau psihic

pentru postul respectiv.

In acest caz, reintegrarea se va realiza totusi.
Daca au trecut mai mult de 6 luni de la

aprilie 2022
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intreruperea activitatii, angajatorul va fi obligat sa
supuna salariatul unui examen medical, in termen
de 7 zile de la reluarea activitatii, potrivit HG nr.
355/2007 privind supravegherea sanatatii
lucratorilor. Daca medicul de medicind a muncii
decide ca salariatul este inapt pentru reluarea
activitatii, acesta va putea fi concediat pentru
inaptitudine fizica si/sau psihica, in temeiul art. 61
lit. ¢) din Codul muncii.

Cazul 6:

A intervenit o cauza de incompatibilitate

la ocuparea postului.

Spre exemplu, este posibil ca o instantd penala
sa 1i fi interzis salariatului sa mai practice profesia
respectiva. In aceasta situatie, reintegrarea nu mai

este, In mod obiectiv, posibild, iar contractul de
munca al salariatului va inceta in temeiul art. 56
lit. h) din Codul muncii.

Cazul 7:

Unitatea angajatoare s-a reorganizat

sau si-a schimbat proprietarul.

In cazul comasarii, absorbtiei sau divizarii,
obligatia de reintegrare a salariatului 1i revine
unitatii care a preluat in statele de functii postul
respectiv. Aici este aplicabila Legea nr. 67/2006
privind protectia drepturilor salariatilor in cazul
transferului intreprinderii, al unitatii sau al unor
parti ale acestora. Ca urmare, noul proprietar al
unitatii angajatoare va avea obligatia de reintegrare
a salariatului.

Cum sunt alesi angajatii
care urmeaza sa fie vizati de o
concediere colectiva?

De ce X si nu Y? Este o intrebare la care
trebuie sa raspunda orice angajator atunci
cand este nevoit sa faca o concediere colectiva.
Si, evident, raspunsul lui trebuie sa se bazeze pe
niste criterii clare, astfel incit sa nu fie acuzat
ca a decis in mod arbitrar. Iar aici intervin
evaluarile periodice.

Selectia personalului in vederea unei concedieri
colective nu se poate face decat pe baza evaluarilor
periodice, realizate in virtutea criteriilor de
evaluare prevazute in contractele individuale de
munca ale salariatilor.

Atentie, aceste evaludri sunt singurele care
conteaza. Angajatorul nu va putea organiza rapid
o evaluare speciald, fix Tnainte de concedierea
colectiva, nici nu ar avea vreun rost.

Aceasta pentru ca nu pot fi utilizate alte criterii
decit cele mentionate in contractele individuale de
munca ale salariatilor. Si, din moment ce se
folosesc fix aceleasi criterii de evaluare, e clar ca
nu se pot obtine alte rezultate, altfel ar insemna ca
evaluarile anterioare au fost facute de mantuiala.

Ca urmare, daca angajatorul nu a realizat cu
atentie evaludrile periodice si rezultatele acestora
sunt asemanatoare pentru toatd lumea, selectia
salariatilor in cazul unei concedieri colective nu va
fi posibila. lar problema este cu atat mai dificila
cu cat uneori, cu ocazia evaluarii periodice, nu se
anticipeaza incé o viitoare concediere colectiva,
astfel Incat angajatorul poate fi tentat sa realizeze
in mod formal aceasta procedura.

Neglijarea evaluarilor periodice este, asadar, o
greseald. Si tot o greseald este i modul cum
procedeaza unii angajatori care, fiind nevoiti sa
realizeze o selectie a salariatilor prealabil unei
concedieri colective, organizeaza un concurs de
cunostinte intre salariatii care ocupa posturi de
aceeasi natura.

Gresit. Codul muncii are in vedere selectia sa-
lariatilor pe baza evaludrii muncii efectiv prestate
in unitate. Concursul este doar o modalitate de
verificare a cunostintelor profesionale la angajarea
in unitate, §i nu pentru selectia salariatilor in cazul
unei concedieri.
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Rapoarte ITM, bilanturi, statistici

Amenzi de peste 28 milioane de lel
aplicate de inspectorii de munca
in 2022

Inspectia Muncii, prin inspectoratele teritoriale
de munca, a desfasurat, in primele trei luni ale
anului 2022 actiuni de control in urma cérora au
fost aplicate amenzi 1n valoare de 28.343.200 lei
pentru nerespectarea prevederilor legale in
domeniul relatiilor de munca si al securitatii si
sanatatii in munca (SSM).

Inspectorii de munca au aplicat, In aceeasi pe-
rioada 03.01.2022 — 31.03.2022, nu mai putin de
15.969 de avertismente si au dispus 39.280 de
masuri de remediere ca urmare a neconformitatilor
constatate.

Principalele neconformitati constatate in
domeniul relatiilor de munca:

— munca nedeclaratd (primirea la munca fara
incheierea unui contract individual de munca
in forma scrisa, primirea la munca fara
transmiterea CIM in ReviSal);

— prestarea muncii in afara timpului de munca
prevazut in CIM cu timp partial,

—nerespectarea prevederilor legale privind
tinerea evidentei timpului de munca la locul
de munca;

— neevidentierea orei de Incepere, respectiv de
terminare a programului de munca.

Actiunea de control Cronos

Inspectia Muncii (IM) impreund cu Directia
Generala Antifrauda Fiscala (DGAF) din cadrul
Agentiei Nationale de Administrare Fiscalad
(ANAF) au demarat actiunea de control Cronos
pentru prevenirea si combaterea sustragerii de la
declararea si fiscalizarea muncii.

Controalele vizeaza atat munca ,,la negru”, fara
forme legale, cat si cazuri de munca in care nivelul
real de salarizare este subdeclarat sau declarat
partial, care presupun fie incheierea contractelor
de munca cu norma intreaga cu salariul minim
garantat, fie incheierea contractelor de munca cu
timp partial, In timp ce, 1n realitate, se realizeaza
normd intreagd, dar cu plata fard fiscalizare a
diferentei de bani pana la salariul real, mai mare,
se aratd in comunicatul de presa comun.

In cadrul unui control, inspectorii au identificat
o firma de paza din Bucuresti care, in perioada
2016-2021, a cauzat bugetului de stat un prejudiciu
total de peste 7,14 milioane lei prin declararea par-
tiala a muncii a peste 180 de agenti de paza
angajati si deducerea nelegala a TVA. Astfel, a fost
constatat un cuantum de 931.031 de ore (circa 106
ani) lucrate efectiv de personalul angajat, dar care
nu au fost inregistrate in pontaje sau in conta-
bilitate. Reprezentantii firmei controlate si-au
incélcat obligatia de a declara si a achita contribu-
tille sociale si impozitul pe venit, cauzand un
prejudiciu de peste 4,94 milioane lei, potrivit
ANAF. Pentru recuperarea prejudiciului, inspec-
torii antifrauda au sesizat Parchetul competent.

Controalele comune ale Inspectiei Muncii si
ANAF — Antifrauda se vor derula pe intreaga
perioada a Planului National de Redresare si Re-
zilienta (PNRR), pentru asigurarea accesului
angajatilor la sistemele de asigurare sociald si la
alte instrumente de protectie sociala, prin plata
contributiilor sociale obligatorii (sandtate, pensii,
somaj, asigurari in caz de accidente de munca) si
a impozitului pe salarii, precum si declararea mun-
cii in randul tuturor categoriilor de contribuabili.
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