Detasarea in spatiul UE Deplasarea salariatilor D 24/001

. Cadrul juridic al deplasdrii salariatilor in spatiul UE

D etasarea transnationald este reglementatd de legislatia internd, dar si de drep-
tul Uniunii Europene.

1. Dreptul Uniunii Europene

— Directiva 96/71/CE privind detasarea lucrdtorilor in cadrul prestarii de servicii;

— Directiva 2014/67/UE privind asigurarea respectarii aplicarii Directivei 96/71/CE
si de modificare a Regulamentului (UE) nr. 1.024 /2012 privind cooperarea adminis-
trativd prin intermediul Sistemului de informare al pietei interne;

— Directiva (UE) 2018/957 de modificare a Directivei 96/71/CE privind detasarea
lucratorilor in cadrul prestarii de servicii;

— Directiva (UE) 2019/1152 privind transparenta si previzibilitatea conditiilor de
muncd in Uniunea Europeand;

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

— Regulamentul (CE) nr. 987/2009 privind stabilirea procedurilor de implementare a
Regulamentului (CE) nr. 883/2004 privind coordonarea sistemelor de securitate
sociala.

2. Acte normative nationale

— Legea nr. 16/2017 privind detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii trans-
nationale, publicata in Monitorul Oficial nr. 196 din 21 martie 2017, modificata prin
Legea nr. 172/2020, publicata in Monitorul Oficial nr. 736 din 13 august 2020;

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

|I. Detasarea salariatilor din Romania in alte state membre UE

1. Situatii de detagare transnationald din Romania

Legea nr. 16/2017 in forma in care a fost modificata prin Legea nr. 172/2020 defineste
salariatul detasat de pe teritoriul Romaniei ca fiind salariatul unui angajator stabilit pe
teritoriul Romaniei, care, pe o perioadd limitata de timp, dar nu mai mult de 24 de luni,
conform art. 12 din Regulamentul (CE) nr. 883/2004, altul decat cel in care isi are sediul
angajatorul sau, sau pe teritoriul Confederatiei Elvetiene, pe perioada executarii con-
tractului Incheiat cu angajatorul din celalalt stat membru.

Detasarea transnationala din Romania are loc in trei situatii:

a) Detasarea unui salariat de pe teritoriul Romaniei, in numele angajatorului si sub
coordonarea acestuia, in cadrul unui contract incheiat intre intreprinderea care face
detasarea si beneficiarul prestdrii de servicii care isi desfdsoara activitatea pe teri-
toriul unui stat membru al Uniunii Europene, al Spatiului Economic European sau
pe teritoriul Confederatiei Elvetiene, daca exista un raport de munca, pe perioada
detasarii, intre salariat si angajatorul care face detasarea.
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b) Detasarea unui salariat de pe teritoriul Romaniei la o unitate sau la o intreprindere
care apartine grupului de intreprinderi, situata pe teritoriul unui stat membru al
Uniunii Europene, al Spatiului Economic European sau pe teritoriul Confederatiei
Elvetiene, dacd exista un raport de munca, pe perioada detasarii, intre salariat si
intreprinderea care face detasarea.

Grupul de Intreprinderi este format din doud sau mai multe intreprinderi recunoscu-

§§] te ca fiind afiliate.

Este recunoscuta ca fiind afiliata direct sau indirect unei alte Intreprinderi o intreprin-
dere care Indeplineste cel putin una dintre urmatoarele conditii:

@ detine majoritatea capitalului subscris al celeilalte intreprinderi;

@ controleaza majoritatea voturilor atasate actiunilor emise de cealaltd intreprindere;

@ poate numi mai mult de jumdtate dintre membrii consiliului de administratie, de
conducere sau de supraveghere al celeilalte Intreprinderi;

@ este administratd pe o baza comund cu cealaltd intreprindere de catre o alta intre-
prindere.

conditii

c) Punerea la dispozitie a unui salariat, de catre un agent de munca temporard, la o
intreprindere utilizatoare stabilita sau care isi desfdsoard activitatea pe teritoriul
unui stat membru al Uniunii Europene, al Spatiului Economic European sau pe
teritoriul Confederatiei Elvetiene, dacd existd un raport de munca, pe perioada
detasarii, Intre salariat si agentul de munca temporara.

2. Obligatiile angajatorilor care detaseaza transnational salariati de pe
teritoriul Roméniei

a) Obligatia de informare a salariatilor
Angajatorul care detaseaza transnational salariati au obligatia ca anterior detasdrii
sa-1 informeze cu privire la elementele mentionate la art. 18 alin. (1) din Codul muncii:

— durata perioadei de munca ce urmeaza sa fie prestatd in strdindtate;

- moneda in care vor fi platite drepturile salariale, precum si modalitdtile de platd;

- prestatiile in bani si/sau in naturd aferente desfasurarii activitatii in strdinatate;

- conditiile de clima;

- reglementdrile principale din legislatia muncii din acea tara;

— obiceiurile locului a cdror nerespectare i-ar pune in pericol viata, libertatea sau sigu-
ranta personald;

— conditiile de repatriere a lucrdtorului, dupa caz.

Suplimentar acestor elemente, prin Legea nr. 176/2020 s-a introdus obligatia angaja-

torului de a-i informa pe salariatii ce urmeaza sa fie detasati cu privire la:

— elementele constitutive ale remuneratiei la care are dreptul salariatul, in conformi-
tate cu legislatia aplicabila in statul membru in care isi va desfdsura activitatea, si
nivelul acestora;

— cuantumul total al remuneratiei acordate salariatului pe perioada detasdrii, cu eviden-
tierea distinctd a indemnizatiei specifice detasdrii, atunci cand aceasta este acordata;

- cheltuielile efectiv generate de detasare, precum transportul, cazarea si masa, pre-
cum si modalitatea de acordare sau de rambursare a acestora, respectiv modalitatea
de asigurare a transportului, cazarii sau mesei, dupd caz;
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— linkul catre site-ul oficial national unic creat de statul membru in care isi va desfa-
sura activitatea In conformitate cu art. 5 alin. (2) din Directiva 2014/67/UE a
Parlamentului European si a Consiliului din 15 mai 2014 privind asigurarea respec-
tdrii aplicdrii Directivei 96/71/CE privind detasarea lucratorilor in cadrul prestdrii
de servicii si de modificare a Regulamentului (UE) nr. 1.024/2012.

Este vorba de site-ul oficial national unic pe care fiecare stat membru are obligatia
sd-] infiinteze pentru a publica clauzele si conditiile de incadrare in munca aplicabile
lucratorilor detasati pe teritoriul acestora.

Site-urile oficiale ale statelor membre se gasesc urmand urmdtorul link:
https://europa.eu/youreurope/citizens/work/work-abroad/posted-
workers/index_ro.htm#national-websites

Angajatorul nu are obligatia sd informeze salariatii ce urmeazd sa fie detasati cu pri-
vire la elementele prevazute la lit. a) si d) de mai sus in situatia in care durata detasarii
este mai micd sau egald cu 7 zile consecutive.

b) Obligatia de acordare a remuneratiei minime

Legea nr. 172/2020 a Inlocuit obligatia angajatorilor de a plati salariatilor detasati
salariul minim din statul in care salariatii sunt detasati cu notiunea de remuneratie.

Remuneratia aplicabila pe teritoriul unui stat membru al Uniunii Europene, altul
decat Romania, sau pe teritoriul Confederatiei Elvetiene este definita ca fiind suma de
bani stabilitd de dreptul intern si/sau practicile nationale ale statului membru pe terito-
riul cdruia este detasat lucratorul, reprezentand toate elementele constitutive ale remu-
neratiei care sunt obligatorii conform dreptului intern, actelor cu putere de lege si acte-
lor administrative sau conventiilor colective sau sentintelor arbitrale, care au fost decla-
rate cu aplicabilitate generala sau care se aplicd, in conformitate cu art. 3 alin. (8) din
Directiva 96/71/CE, in statul membru respectiv.

Astfel, angajatorii romani care detaseaza salariati transnational au obligatia sa se inte-
reseze In statul in care {i detaseaza pe salariati cu privire la elementele constitutive obli-
gatorii ale remuneratiei salariatilor din statul respectiv si sa le acorde intocmai salariati-
lor detasati.

¢) Obligatia de acordare a indemnizatiei specifice detasarii

Legea nr. 16/2017 in forma modificatd prin Legea nr. 172/2020 defineste indemniza-
tia specifica detasdrii transnationale ca fiind indemnizatia destinatd sa asigure protectia
sociald a salariatilor, acordata in vederea compensarii inconvenientelor cauzate de deta-
sare, care constau in indepartarea salariatului de mediul sdu obisnuit, fiindu-i aplicabil
regimul fiscal prevdzut la art. 76 alin. (2) lit. k) din Legea nr. 227/2015 privind Codul fis-
cal, cu modificdrile si completdrile ulterioare.

Astfel, se prevede expres, prin trimiterea la art. 76 alin. (2) lit. k) din Legea nr. 227/
2015 privind Codul fiscal, cd indemnizatia specificd detasarii este neimpozabild si neta-
xabild cu contributii sociale in limita a de 2,5 ori nivelul stabilit pentru institutii publice.

O intrebare frecvent intélnitd in practicd este aceea daca diurna face parte din remu-
neratia minima pe care angajatorul are obligatia sd o plateasca salariailor detasafi?

Remuneratia aplicabild pe teritoriul unui stat membru al Uniunii Europene, altul
decat Romania, sau pe teritoriul Confederatiei Elvetiene reprezinta suma de bani stabi-

remuneratia
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litd de dreptul intern si/sau practicile nationale ale statului membru pe teritoriul caruia
este detasat lucratorul, reprezentand toate elementele constitutive ale remuneratiei care
sunt obligatorii conform dreptului intern, actelor cu putere de lege si actelor administra-
tive sau conventiilor colective sau sentintelor arbitrale, care au fost declarate cu aplica-
bilitate generald sau care se aplicd, in conformitate cu art. 3 alin. (8) din Directiva
96/71/CE, n statul membru respectiv.

Directiva 96/71/CE stabileste ca alocatiile specifice detasdrii sunt considerate parte
a salariului minim, In masura in care nu sunt varsate cu titlu de rambursare a cheltuie-
lilor suportate efectiv pentru detasare, cum ar fi cheltuielile de transport, cazare si masa.

Astfel, angajatorii trebuie sd mentioneze in actul aditional la contractul individual de
muncd distinct:
1. cheltuielile de transport suportate de angajator;
2. cheltuielile de cazare suportate de angajator;
3. indemnizatia specificd detasdrii transnationale (diurna) unde se va mentiona ce
sumd din totalul acesteia reprezintd cheltuiala cu masa.

Exemplu

- indemnizatia de detasare transnationald 85 euro din care 60 euro reprezintd cheltuieli
Cu masa.

Diferenta de 25 euro poate fi consideratd parte a remuneratiel minime daca statul in

care salariatul este detasat considerd indemnizatia specifica detasarii (diurna) parte a

remuneratiel minime.

d) Obligatia de a asigura conditiile de munca din statul in care sunt detasati salariatii

Salariatii detasati de pe teritoriul Romaniei in cadrul prestdrii de servicii transnatio-

nale beneficiazd, indiferent de legea aplicabild raportului de muncd, de conditiile de
muncd stabilite prin acte cu putere de lege, acte administrative, prin conventii colective
sau sentinte arbitrale de generald aplicare, valabile in statul membru, altul decat
Romania, sau in Confederatia Elvetiand, pe teritoriul caruia/careia sunt prestate servi-
ciile, cu privire la:

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

— durata minimd a concediilor anuale platite;

— remuneratia aplicabild pe teritoriul unui stat membru al Uniunii Europene, altul
decat Romania, sau pe teritoriul Confederatiei Elvetiene, inclusiv plata orelor supli-
mentare, cu exceptia contributiilor prevazute de Legea nr. 1/2020;

- conditiile pentru punerea la dispozitie a salariatilor, in special de cdtre agentii de
muncd temporard;

- sdnatatea, securitatea si igiena in munca;

— masurile de protectie aplicabile conditiilor de munca pentru femeile insarcinate sau
pentru cele care au nascut recent, precum si pentru copii si tineri;

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

— conditiile privind cazarea salariatilor atunci cdnd sunt oferite de angajator salariati-
lor trimisi sd exercite temporar lucrdri sau sarcini corespunzatoare atributiilor de
serviciu la un alt loc de munca decat locul lor de munca obisnuit;

- indemnizatiile sau rambursarea cheltuielilor de transport, cazare si masa pentru
salariatii obligati din ratiuni profesionale sa calatoreasca catre si de la locul lor de
muncd obisnuit In statul membru pe teritoriul caruia sunt detasati sau in cazul in
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care acestia sunt trimisi temporar de angajatorul lor de la locul lor de munca obis-
nuit la un alt loc de munca, in conformitate cu legislatia sau contractul colectiv de
munca cu aplicabilitate generald din statul-gazda.

Suplimentar fatd de aceste conditii, in cazul in care durata efectiva a detasarii depa-
seste 12 luni, salariatii detasati de pe teritoriul Romaniei in cadrul prestdrii de servicii
transnationale beneficiaza de toate conditiile de munca si de incadrare in munca aplica-
bile care sunt stabilite in statul membru pe teritoriul caruia se desfasoara munca prin
acte cu putere de lege si acte administrative si/sau prin conventii colective sau sentinte
arbitrale care au fost declarate cu aplicare generald, cu exceptia:

— procedurilor, formalitatilor si conditiilor de Incheiere si de incetare a contractului

individual de muncd, inclusiv clauzelor de neconcurenta;

— schemelor de pensii ocupationale suplimentare.

Astfel, dupd expirarea unei perioade de detasare de 12 Iuni, angajatorul are obligatia
sd acorde salariatilor detasati toate drepturile de care beneficiaza salariatii din statul in
care sunt detasati, cu exceptiile mai sus mentionate.

Perioada de 12 luni poate fi prelungita pana la 18 luni in situatia transmiterii de cdtre
angajator a unei notificari motivate la autoritatea competenta pe teritoriul statului mem-
bru unde isi desfdsoara activitatea salariatii detasati, in conditiile legislatiei statului res-
pectiv.

e) Obligatia de a rambursa cheltuielile generate de detasare

Angajatorul are obligatia de a asigura salariatilor cheltuielile de cazare, transport si
masd.

Cheltuielile de cazare, transport si masd nu pot fi incluse In remuneratia minima pe
care angajatorul are obligatia sa o pldteascd salariatilor detasati.

Salariatul trebuie sa fie informat cu privire la modalitatea de acordare sau de rambur-
sare a cheltuielilor de transport, cazare si masa sau modalitatea de asigurare a transpor-
tului, cazdrii sau mesei. De asemenea, modalitatea de acordare sau de rambursare a
acestor cheltuieli sau modalitatea de asigurare a transportului, cazarii sau mesei vor fi
prevazute in actul aditional de detasare.

Sumele primite pentru acoperirea cheltuielilor de transport si cazare nu intra in baza
de calcul al impozitului pe veniturile din salarii si al contributiilor sociale, in conformi-
tate cu prevederile art. 76 alin. (4) litera h) si art. 142 lit. g) din Codul fiscal.

Cheltuielile de transport si cazare sunt deductibile integral la calculul profitului
impozabil in baza art. 25 alin. (2) din Codul fiscal.

Cheltuielile de transport, cazare si masd sunt stabilite In conformitate cu legislatia din
Romaénia.

In situatia in care salariatii sunt trimisi temporar de la locul lor de munca de unde
sunt detasati la alt loc de muncd, nivelul de rambursare al cheltuielilor de masa, trans-
port si cazare va fi cel stabilit de legislatia statului membru pe teritoriul caruia sunt deta-

sati.

f) Obligatia de inregistra detasarea transnationald in registrul general de evidentd a
salariatilor
Conform art. 3 alin. (2) lit. m) din Hotdrarea Guvernului nr. 905/2017 privind regis-
trul general de evidenta a salariatilor, angajatorii completeaza registrul in ordinea anga-
jarii persoanelor, cu urmdtoarele date, fara a avea caracter limitativ:

ReviSal
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conditii

conditii

,m) data la care incepe si data la care inceteaza detasarea transnationald, definitd de
Legea nr.16/2017 privind detasarea salariatilor in cadrul prestdrii de servicii transnatio-
nale, statul in care urmeaza sa se realizeze detasarea transnationald, denumirea benefi-
clarului/utilizatorului la care urmeaza sd presteze activitatea salariatul detasat, precum
si natura acestei activitati.”

Detasarea transnationald se Inregistreaza cel tarziu in ziua anterioara inceperii activi-
tatii in statul membru In care salariatul este detasat.

Incetarea detasarii transnationale se inregistreaza cel tarziu in ziua anterioara inceta-
rii activitatii in statul membru in care este detasat salariatul.

3. Tratamentul fiscal aplicabil veniturilor salariale pldtite salariatilor
detasati de pe teritoriul Romaniei

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

a) Detasarea se efectueazd fntr-un stat cu care Roménia a incheiat conventie pentru

_ evitarea dublei impuneri

In acest caz, veniturile sunt impozabile in Romania dacd sunt indeplinite cumulativ

urmatoarele conditii:

— detasarea este dispusa intr-un stat cu care Romania are incheiatd conventie pentru
evitarea dublei impuneri;

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

— salariatul este prezent In statul in care desfdsoard activitate pentru o perioadd mai
micd decat numdrul de zile prevazut in conventia pentru evitarea dublei impuneri
incheiatd intre Romania si statul respectiv.

Exemplu

Un salariat este detasat din Roménia in Germania. Termenul prevazut de Conventia
intre Romania si Republica Federald Germania pentru evitarea dublei impuneri cu pri-
vire la impozitele pe venit si pe capital este de 183 de zile in orice perioada de 12 Iuni,
incepand sau sfarsind in anul fiscal vizat.

Daca salariatul este prezent in Germania pe o perioadad care depaseste termenul de 183
de zile, impozitul se datoreazd in Germania, iar angajatorul din Romania care efectuea-
za plata veniturilor din salarii nu are obligatia calcularii, refinerii si virarii impozitului
pe venitul din salarii, intrucat dreptul de impunere revine Germaniei. Impozitul se
datoreazd in Romania daca salariatul este prezent in Germania pe o perioadd mai micd
de 183 de zile.

b) Detasarea se efectueaza intr-un stat cu care Roménia nu a incheiat conventie pentru
evitarea dublei impuneri
I acest caz, veniturile sunt impozabile in Roméania intrucat sunt indeplinite cumula-
tiv urmatoarele conditii:
— veniturile sunt obtinute din activitate dependentd, desfasuratd Intr-un stat cu care
Romania nu are incheiatd conventie pentru evitarea dublei impuneri sau persoanele
respective nu sunt vizate de o conventie de evitare a dublei impuneri;
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— veniturile sunt pldtite de cdtre sau in numele unui angajator rezident in Romania
sau care are sediu permanent in Romania.

In ceea ce priveste contributiile sociale, regula stabilita de art. 11 alin. (3) lit. a) din
Regulamentul (CE) 883/2004 al Parlamentului European si al Consiliului din 29 aprilie
2004 este aceea cd salariatul se supune legislatiei din statul membru in care presteaza
activitate.

Prin urmare, contributiile sociale se datoreaza in statul in care salariatul presteaza
activitate. Angajatorul roman are obligatia sa se intereseze in statul in care detaseaza
salariati cu privire la modalitatea in care trebuie sa procedeze pentru a pldti contributiile
sociale. Cotele de contributii sociale precum si conditiile in care se datoreazd contribu-
tiile sociale sunt stabilite de legislatia statului in care sunt detasati salariatii.

Prin exceptie, daca angajatorul obtine documentul portabil Al de la Casa Nationald
de Pensii Publice, contributiile sociale se datoreaza in Romania in perioada Inscrisa in
formular, dar nu mai mult 24 de luni.

lIl. Detagarea salariatilor in Romania din alte state membre UE

1. Situatii de detagare transnationald in Romania

Detasarea transnationala in Romania are loc In trei situatii:

a) Detasarea unui salariat pe teritoriul Romaniei, in numele intreprinderii si sub coor-
donarea acesteia, in cadrul unui contract incheiat intre intreprinderea care face
detasarea si beneficiarul prestdrii de servicii care isi desfdsoara activitatea pe teri-
toriul Romaniei, dacd existd un raport de muncd, pe perioada detasarii, intre sala-
riat si Intreprinderea care face detasarea.

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

Beneficiarul prestdrii de servicii care Isi desfasoara activitatea in Romania are obli-
gatia de a pune la dispozitia inspectorilor de muncd acest contract.

b) Detasarea unui salariat la o unitate sau la o intreprindere care apartine grupului de
intreprinderi, situata pe teritoriul Romaniei, daca existd un raport de muncd, pe
perioada detagdrii, Intre salariat si intreprinderea care face detasarea.

In acest caz, detasarea are loc in baza documentelor incheiate intre intreprinderea
strdind care detaseaza salariatii si unitatea/intreprinderea situatd pe teritoriul
Romaniei, care vor contine inclusiv lista nominala a salariatilor detasati.
Angajatorul din Romania are obligatia de a detine aceste documente pe toatd
perioada In care utilizeaza salariati strdini detasati si de a le pune la dispozitia
inspectorilor de muncd ori de céte ori sunt solicitate.

c) Punerea la dispozitie a unui salariat, de cdtre un agent de munca temporard, la o
intreprindere utilizatoare stabilitd sau care isi desfdsoara activitatea pe teritoriul
Romaniei, dacd existd un raport de munca, pe perioada detasdrii, intre salariat si
agentul de munca temporara.

conditii
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2. Obligatiile angajatorilor care detaseaza transnational salariati pe
teritoriul Roméniei

a) Obligatia de a asigura salariatilor conditiile de munca din Roméania

Angajatorii care detaseaza salariati pe teritoriul Romaniei in cadrul prestarii de ser-
vicii transnationale au obligatia, indiferent de legea aplicabild raportului de muncd, de
a acorda salariatilor cel putin conditiile de munca prevazute de legislatia romand si/sau
de contractul colectiv de munca incheiat la nivel sectorial, cu aplicabilitate extinsd la
Intreg sectorul de activitate, conform prevederilor legale, cu privire la:

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

@ durata minima a concediilor anuale pldtite;

@ remuneratia aplicabila pe teritoriul Romaniei, inclusiv plata orelor suplimentare,
cu exceptia contributiilor prevdzute de Legea nr. 1/2020 privind pensiile ocupatio-
nale;

@ conditiile de punere la dispozitie a salariatilor de catre agentii de muncd temporara;

@ sandtatea, securitatea si igiena In munca;

@ mdsurile de protectie aplicabile conditiilor de munca pentru femeile insarcinate sau
pentru cele care au ndscut recent, precum si pentru copii si tineri;

@ egalitatea de tratament dintre barbati si femei, precum si alte dispozitii In materie
de nediscriminare.

@ conditiile privind cazarea salariatilor, atunci cand sunt oferite de angajator salaria-
tilor trimisi sa exercite temporar lucrdri sau sarcini corespunzatoare atributiilor de
serviciu la un alt loc de munca decat locul lor de munca obisnuit;

@ indemnizatiile sau rambursarea cheltuielilor de transport, cazare si masa pentru
salariatii obligati din ratiuni profesionale sa calatoreasca catre si de la locul lor de
muncd obisnuit din Romania sau in cazul in care acestia sunt trimisi temporar de
angajatorul lor de la locul lor de muncd obisnuit din Romania la un alt loc de
muncd, in conformitate cu legislatia nationald sau contractul colectiv de munca
aplicabil.

Suplimentar fata de aceste conditii, in cazul in care durata efectivd a detasdrii depa-
seste 12 luni, salariatii detasati de pe teritoriul Romaniei in cadrul prestdrii de servicii
transnationale beneficiazd de toate conditiile de munca si de incadrare in muncd aplica-
bile care sunt stabilite in statul membru pe teritoriul cdruia se desfdsoara munca prin
acte cu putere de lege si acte administrative si/sau prin conventii colective sau sentinte
arbitrale care au fost declarate cu aplicare generald, cu exceptia:

— procedurilor, formalitdtilor si conditiilor de incheiere si de incetare a contractului

individual de muncd, inclusiv clauzelor de neconcurenta;

— schemelor de pensii ocupationale suplimentare.

Astfel, dupd expirarea unei perioade de detasare de 12 luni, angajatorul are obligatia
sd acorde salariatilor detasati toate drepturile de care beneficiazd salariatii din Romania
cu exceptia:

— procedurilor, formalitdtilor si conditiilor de incheiere si de incetare a contractului

individual de muncd, inclusiv clauzelor de neconcurenta;

— schemelor de pensii ocupationale suplimentare.

Durata detasdrii transnationale se calculeaza pe baza unei perioade de referintd de un
an de la data inceperii acesteia. La calculul acestei durate se iau in considerare inclusiv
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perioadele in care postul a fost anterior ocupat de un alt salariat detasat in cadrul pres-
tarii de servicii transnationale.

In cazul in care angajatorii din alte state fnlocuiesc un salariat detasat cu un alt sala-
riat detasat care indeplineste aceeasi sarcind in acelasi loc de munca, durata detasdrii se
calculeazd prin cumularea perioadelor de detasare a fiecaruia dintre salariatii in cauzd.

Pentru a stabili daca salariatul detasat indeplineste aceeasi sarcina in acelasi loc de
muncd se va tine cont, in principal, de natura serviciului care urmeaza sd fie prestat, de
activitatea care urmeaza sa fie efectuatd si de aceeasi adresa a locului de munca.

Perioada de 12 luni poate fi prelungitd pana la 18 luni in situatia transmiterii de catre
angajator a unei notificari motivate la inspectoratul teritorial de munca in a cdrui raza
teritoriald presteaza activitatea salariatii detasati, cel tarziu in ziua anterioara implinirii
termenului.

Modelul notificdrii si conditiile de transmitere ale notificarii sunt stabilite prin norme-
le metodologice de aplicare a prezentei legi, care se aproba prin hotdrare a Guvernului.

Salariatii temporari pusi la dispozitia unui utilizator roman beneficiaza de conditiile
de baza de munca si de angajare referitoare la durata timpului de lucru, munca supli-
mentard, repausul zilnic si sdptdmanal, munca de noapte, concediile si sarbdtorile legale
si salarizarea aplicabile salariatilor temporari sunt, pe durata misiunii de munca tempo-
rard la un utilizator, cel putin acelea care s-ar aplica salariatilor in cazul in care acestia
ar fi fost recrutati direct de catre utilizatorul respectiv pentru a ocupa acelasi loc de
munca. Toate conditiile de baza de munca si de angajare stabilite prin legislatie, regula-
mentul intern, contractul colectiv de munca aplicabil, precum si prin orice alte regle-
mentdri specifice aplicabile utilizatorului sunt aplicabile in mod direct si salariatilor
temporari pe durata misiunii de muncd temporard.

Utilizatorul stabilit sau care 1si desfdsoara activitatea pe teritoriul Romaniei informea-
zd, in scris, agentul de munca temporara cu privire la remuneratie, conditiile de muncd,
incadrare in munca pe care le aplicd la nivelul intreprinderii.

b) Obligatia de a notifica inspectoratul teritorial de muncé

Angajatorii care detaseazd salariati in Romania au obligatia de a transmite inspecto-
ratului teritorial de munca in a carui raza teritoriald urmeaza sa se desfasoare activitatea
o declaratie privind detasarea transnationala a salariatilor cu minimum o zi lucrdtoare
inaintea Inceperii activitatii.

De asemenea, acesti angajatori au obligatia de a transmite inspectoratului teritorial
de munca in a carui raza teritoriald urmeaza sa se desfasoare activitatea, orice modifica-
re a elementelor prevdzute in declaratia privind detasarea transnationald a salariatilor
in termen de 5 zile lucrdtoare de la data producerii acesteia.

Netransmiterea cdtre inspectoratul teritorial de munca a declaratiei constituie contra-
ventie si se sanctioneazd cu amenda de la 5.000 lei Ia 9.000 lei.

c) Obligatii privitoare la documentele de detasare

Angajatorii care detaseaza salariati in Romania au obligatia:

— de a detine si de a pune la dispozitia inspectorilor de muncd, la solicitarea acestora,
precum si de a pastra Intr-un loc accesibil si identificabil in mod clar pe teritoriul

inlocuire

prelungire

Septembrie 2020



D 24/010 Deplasarea salariatilor Detasarea in spatiul UE

conditii

Romaniei, pe perioada detasdrii transnationale, copii, in format electronic sau pe

suport hartie, ori copii ale documentelor echivalente privind:

@ contractul de munca sau un document echivalent, iar in cazul in care este necesar
ori relevant, informatii suplimentare referitoare la durata angajdrii, moneda in
care se face plata salariului, prestatiile in natura sau in bani de care beneficiaza
salariatul pe durata detasdrii transnationale, conditiile care reglementeaza repa-
trierea salariatului;

@ salariul si dovada pldtii acestuia;

@ durata timpului de lucru si fisa de prezenta;

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

—de a furniza o traducere in limba roména a documentelor;

—de a desemna o persoand care sd asigure legdtura cu autoritatile competente nationale
si care sd trimitd si sa primeascd documente si/sau avize, dacd este cazul.

3. Tratamentul fiscal aplicabil veniturilor salariale pldtite salariatilor

detasati pe teritoriul Romaniei

In ceea ce priveste impozitul pe veniturile salariatilor detasati trebuie si distingem

dupd cum statul din care se efectueaza detasarea a incheiat sau nu cu Romania conven-
tie pentru evitarea dublei impuneri.

a) Detagarea se efectueaza dintr-un stat cu care Romaénia a incheiat conventie pentru
evitarea dublei impuneri.
In acest caz, veniturile sunt impozabile in statul din care salariatul este detasat daca

sunt indeplinite cumulativ urmdtoarele conditii:

— detasarea este dispusa dintr-un stat cu care Romania are incheiatd conventie pentru
evitarea dublei impuneri;

- veniturile sunt platite de catre sau in numele unui angajator rezident in statul mem-
bru UE din care salariatul este detasat sau care are sediu permanent in acel stat;

- salariatul este prezent in Romania pentru o perioadd mai mica decat numarul de
zile prevazut in conventia pentru evitarea dublei impuneri incheiata intre Romania
si statul respectiv.

Exemplu

Un salariat este detasat din Belgia in Romania. Termenul prevdzut de Conventia inche-
iata intre Guvernul Romdéniei si Guvernul Regatului Belgiei pentru evitarea dublei
impuneri si prevenirea evaziunii fiscale cu privire la impozitele pe venit si pe capital
este de 183 de zile in orice perioadd de 12 Iuni, incepand sau sfarsind in anul fiscal
vizat.

Dacd salariatul este prezent in Roméania pe o perioada care depaseste termenul de
183 de zile, impozitul se datoreaza in Romania, iar angajatorul din Belgia care efectuea-
zd plata veniturilor din salarii nu are obligatia calculdrii, refinerii si virdrii impozitului
pe venitul din salarii, intrucat dreptul de impunere revine Roméniei. Impozitul se
datoreaza in Belgia dacd salariatul este prezent in Romania pe o perioada mai micd de
183 de zile.

Septembrie 2020



Detasarea in spatiul UE Deplasarea salariatilor D 24/011

b) Detagarea se efectueaza intr-un stat cu care Romania nu a fncheiat conventie pen-

_ tru evitarea dublei impuneri

In acest caz, veniturile sunt impozabile in Romania intrucat sunt indeplinite cumula-

tiv urmatoarele conditii:

— veniturile sunt obtinute din activitate dependenta, desfasurata intr-un stat cu care
Romania nu are incheiatd conventie pentru evitarea dublei impuneri sau persoanele
respective nu sunt vizate de o conventie de evitare a dublei impuneri;

— veniturile sunt platite de cdtre sau in numele unui angajator rezident in Romania
sau care are sediu permanent in Romania.

In baza regulii stabilite de art. 11 alin. (3) lit. a) din Regulamentul (CE) 883/2004 al
Parlamentului European si al Consiliului din 29 aprilie 2004, salariatii detasati datoreaza
contributii sociale in Romania, acesta fiind statul in care presteazd activitate.

Pentru a nu se datora contributii sociale in Romania, persoanele care obtin venituri
din salarii sau asimilate salariilor trebuie sd prezinte documentul portabil A1 eliberat de
institutia competenta din tara sub a cdrei legislatie raméan supuse.

Daca salariatul, cetitean al unui stat membru UE, isi desfdsoara activitatea in
Romania si nu detine documentul portabil Al, pentru veniturile salariale se datoreaza,
in Romania, contributiile sociale aferente veniturilor salariale.

4. Declararea veniturilor salariatilor detasati in Romania

Declararea veniturilor salariale primite de salariatii detasati in Romania este regle-
mentata prin Ordinul Agentiei Nationale de Administrare Fiscald nr. 3.706/27 decem-
brie 2016 pentru aprobarea Procedurii de Inregistrare a acordurilor incheiate de angaja-
tori nerezidenti care nu au sediu social, sediu permanent sau reprezentanta in Romania
si care datoreaza contributiile sociale obligatorii pentru salariatii lor, potrivit prevederi-
lor legislatiei europene aplicabile in domeniul securitdtii sociale, precum si ale acordu-
rilor privind sistemele de securitate sociald la care Romania este parte, precum si a altor
aspecte procedurale.

Conform dispozitiilor legale cuprinse in acest ordin, in ceea ce priveste declararea veni-
turilor pldtite din strdindtate salariatilor detasati in Romania pot exista doud situatii:

a) Angajatorul care detaseaza salariati in Romania incheie cu respectivii salariati un

acord prin care salariatul detasat preia obligatia angajatorului de a declara si a plati

_ contributiile sociale. )

In acest caz, in primul rand salariatul se va inregistra fiscal in Romania. Inregistrarea
se realizeaza prin formulare diferite, dupa cum salariatul detine sau nu cod numeric
personal:

— formularul 020 ,Declaratie de inregistrare fiscald/Declaratie de mentiuni pentru
persoanele fizice romane si strdine care detin cod numeric personal”, pentru actua-
lizarea vectorului fiscal, avand bifate in capitolul IV ,Date privind activitatea des-
fasurata" casuta ,, Angajator”, precum si in capitolul V , Date privind vectorul fiscal”
sectiunile referitoare la impozitul pe venitul din salarii si contributiile sociale - per-
soanele fizice romane sau persoanele fizice strdine care detin cod numeric personal
(CNDP);

— formularul 030 ,Declaratie de inregistrare fiscald/Declaratie de mentiuni pentru
persoanele fizice care nu detin cod numeric personal”, in vederea inregistrarii fisca-
le si/sau actualizdrii vectorului fiscal, avand bifate in capitolul IV ,Date privind

inregistrare
fiscald
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inregistrare
fiscala

formularul
112

formularul
015

activitatea desfasurata” cdsuta ,Angajator”, precum si in capitolul V ,Date privind
vectorul fiscal” sectiunile referitoare la impozitul pe venitul din salarii si contribu-
tiile sociale - persoanele fizice care nu detin cod numeric personal.

Salariatul declard impozitul pe venit si contributiile sociale in formularul 112.
Salariatul nu mai depune formularul 224.

Obligatiile declarative si de platd a contributiilor sociale le revin salariatilor detasati
numai pentru perioada stipulata in acordul incheiat cu angajatorul.

Angajatorii din alte state membre UE care au incheiat acorduri cu salariatii detasati in
Romania transmit o copie a acordului, tradusa in limba romand, certificata de traduca-
tori autorizati, direct organului fiscal competent pentru administrarea salariatului sau
pot imputernici angajatul sa indeplineasca aceasta obligatie.

Salariatii detasati care au fost imputerniciti sa transmitd organului fiscal competent
informatii privind acordul incheiat depun la organul fiscal, odatd cu declaratia de inre-
gistrare fiscald, o copie, tradusd in limba romand, certificatd de traducdtori autorizati, a
acordului incheiat cu angajatorul, referitor la obligatia declardrii si platii contributiilor
sociale obligatorii.

La Incetarea obligatiei de declarare si de platd a contributiilor sociale, persoana fizica
rezidentd sau nerezidentd are obligatia depunerii declaratiei de mentiuni, pentru elimi-
narea din vectorul fiscal a obligatiilor declarative privind impozitul pe venitul din sala-
rii si a contributiilor sociale.

b) Angajatorul care detaseazd salariati in Roménia nu incheie cu respectivii salariati

un acord prin care salariatul detasat preia obligatia angajatorului de a declara con-

_ tributiile sociale.

In acest caz, angajatorii au obligatia achitdrii contributiilor sociale datorate de angaja-
tori, a retinerii si pldtii contributiilor sociale individuale, precum si a depunerii
lunare/trimestriale a formularului 112 ,Declaratie privind obligatiile de plata a contri-
butiilor sociale, impozitului pe venit si evidenta nominala a persoanelor asigurate”.

Angajatorii se Inregistreaza fiscal direct sau prin imputernicit.

Angajatorii care se Inregistreaza prin imputernicit au obligatia desemnarii unui
imputernicit potrivit art. 18 din Codul de procedura fiscald, care depune declaratia de
inregistrare fiscald la organul fiscal competent, avand completatd sectiunea ,Categorii
de obligatii fiscale de declarare, cu caracter permanent” cu obligatiile declarative pri-
vind contributiile sociale.

Angajatorii care se inregistreaza direct depun la organul fiscal central competent for-
mularul (015) , Declaratie de inregistrare fiscald/Declaratie de mentiuni/Declaratie de
radiere pentru contribuabilii nerezidenti care nu au sediu permanent in Romania”, cod
14.13.01.10.11/n, avand completatd sectiunea , Categorii de obligatii fiscale de declarare,
cu caracter permanent” cu obligatiile declarative privind contributiile sociale.
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1. Reglementdri

Legislatia interna impotriva discrimindrii cuprinde:

® Codul muncii, cu modificdrile ulterioare intre care Legea nr. 151/2020 pentru
modificarea si completarea Legii nr. 53/2003 - Codul muncii, publicatd in
Monitorul Oficial nr. 658 din 24 iulie 2020;

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

® Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse Intre femei si barbati, republicatd in
Monitorul Oficial nr. 326 din 5 iunie 2013, cu modificarile ulterioare;

® Legea nr. 167/2020 pentru modificarea si completarea Ordonantei Guvernului nr.
137/2000 pentru prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, pre-
cum si pentru completarea art. 6 din Legea nr. 202/2002, publicatd in Monitorul
Oficial nr. 713 din 7 august 2020;

@ Hotdrarea 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 02 mai 2019;

® Ordonanta Guvernului nr. 96/2003 privind protectia maternitdtii la locurile de
muncd, publicatd In Monitorul Oficial nr. 750 din 27 octombrie 2003, cu modifica-
rile ulterioare;

® Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 61/2008 privind implementarea principiu-
lui egalitatii de tratament intre femei si barbati in ceea ce priveste accesul la bunuri
si servicii si furnizarea de bunuri si servicii publicatd in Monitorul Oficial nr. 385
din 21 mai 2008.

La nivel european au fost adoptate:

® Directiva 2000/43/CE cu privire la implementarea principiului tratamentului egal
intre persoane, indiferent de originea rasiald sau etnicd;

@ Directiva 2000/78/CE de creare a unui cadru general in favoarea tratamentului
egal privind ocuparea fortei de munca si conditiile de muncd;

@ Directiva 2006/54/CE privind punerea in aplicare a principiului egalitdtii de sanse
si al egalitdtii de tratament intre barbati si femei in materie de incadrare In munca
si de muncg;

@ Directiva 2004/113/CE de aplicare a principiului egalitdtii de tratament intre femei
si barbati privind accesul la bunuri si servicii si furnizarea de bunuri si servicii.

2. Formele discrimindrii
a) Discriminarea directa

Potrivit art. 5 alin. (3) din Codul muncii, astfel cum a fost modificat prin Legea
nr. 151/2020, constituie discriminare directd orice act sau faptd de deosebire, excludere,
restrictie sau preferintd, intemeiat(d) pe unul sau mai multe dintre criteriile de discrimi-
nare, care au ca scop sau ca efect neacordarea, restrangerea ori inldturarea recunoasterii,
folosintei sau exercitdrii drepturilor prevazute in legislatia muncii.

legislatie
nationala

directive
europene
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Discriminarea directd este cea mai usor de constatat, de definit si de probat dintre
formele discriminarii. Discriminarea directd apare atunci cand o persoand este tratata
mai putin favorabil decat este, a fost sau ar fi o altd persoand, intr-o situatie comparabi-
14, pe baza unuia dintre criteriile protejate.

Un tratament diferit nu inseamna neaparat un tratament mai putin favorabil. Deci
proba necesard, cat priveste tratamentul, este dubld: caracter diferit + caracter dezavan-
tajos.

Exemplu

Intrd in notiunea de , tratament nefavorabil”: un salariu mai mic pentru aceeasi muncd;
o sanctiune aplicata discriminatoriu, un beneficiu neacordat tuturor; refuzul unei anga-
jdri/promovari etc.

b) Discriminarea indirectd

Codul muncii prevede in art. 5 alin. (4) ca discriminarea indirectd reprezinta orice
prevedere, actiune, criteriu sau practica aparent neutra care are ca efect dezavantajarea
unei persoane fatd de o alta persoand in baza unuia dintre criteriile de disricminare, in
afard de cazul in care acea prevedere, actiune, criteriu sau practicd se justifica in mod
obiectiv, printr-un scop legitim, si dacd mijloacele de atingere a acelui scop sunt propor-
tionale, adecvate si necesare.

Interzicerea discrimindrii indirecte constituie reactia legiuitorului la tendinta de
migrare a conduitei discriminatorii din zona manifestd in cea tacita. Discriminarea indi-
rectd este situafia fn care o dispozitie, un criteriu sau o practicd aparent neutrd ar deza-
vantaja in mod semnificativ in special persoanele apartindnd unei anume categorii core-
late cu un criteriu protejat, in afard de cazul in care aceastd dispozitie, acest criteriu sau
aceastd practicd este justificatd in mod obiectiv de un scop legitim, iar mijloacele pentru
a atinge acest scop sunt corespunzatoare si necesare.

In cazul discrimindrii indirecte, conduita este neutra, iar angajatorul nu a avut neapa-
rat intentia de a discrimina. Totusi, efectul discriminatoriu s-a produs.

Asadar, discriminarea indirecta afecteazd o categorie de persoane aflate in conexiune
cu un criteriu protejat. Diferentierea operatd pe baza unui criteriu neutru poate ascunde
o astfel de conexiune cu un criteriu protejat, de exemplu:

— Vechimea (— varstd)

— Program de lucru (- religie — atunci cand se impune desfasurarea activitatii in zile

de sarbdtoare religioasa)

— Iniltime (- gen —atunci cand se impune o indltime minimad, aceeasi pentru barbati

si pentru femei, pentru ocuparea unor pozitii spre exemplu militare)

— Cunoasterea perfectd a unei limbi — nationalitate (atunci cand vorbirea cursiva in

limba respectivd nu este impusa de exigentele fisei postului).

In cazul discriminarii directe nu se punea problema unei justificri. Aici, la discrimi-
narea indirectd, rdspunderea este inldturata prin proba existentei unui scop legitim.

Aceasta atrage pentru instante aplicarea regulilor proportionalitdtii, pentru a stabili
in ce mdsura conduita angajatorului nu este disproportionata, prin raportare la obiecti-
vul urmdrit si la mijloacele folosite pentru atingerea acestuia. Dincolo de caracterul legi-
tim al obiectivului insusi, mijloacele utilizate trebuie sd fie adecvate si necesare. In
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raporturile de muncd, aceasta ar putea reprezenta o ,cerintd profesionald esentiald si
determinanta”.

Asttel, potrivit art. 5 alin. (9), nu constituie discriminare excluderea, deosebirea, res-
trictia sau preferinta in privinta unui anumit loc de muncd in cazul in care, prin natura
specificd a activitdtii in cauza sau a conditiilor in care activitatea respectiva este realiza-
td, existd anumite cerinte profesionale esentiale si determinante, cu conditia ca scopul sd
fie legitim si cerintele proportionale.

De semnalat cd, in cauza Bilka, Curtea de Justitie a UE a decis cd, pentru a dovedi cd
0 madsura este obiectiv justificatd, angajatorul trebuie sd demonstreze ca actiunile care
duc la un tratament diferentiat:

— corespund unei , reale necesitati a intreprinderii”;

— sunt adecvate pentru obtinerea obiectivului urmarit de intreprindere;

— sunt necesare pentru atingerea scopului urmarit.

Exemplu

Dimpotriva, nu constituie o justificare legitima:

— costurile ridicate. Fireste ca a discrimina este mai ieftin decat a nu discrimina; in nicio
Imprejurare insd aceasta nu constituie o justificare pentru a o face;

— solicitarea provenita din partea clientilor;

- lipsa intentiei. Nu conteazd intentia cu care a fost luatd masura sau decizia, ci rezul-
tatul acesteia;

— traditiile, pattern-ul cultural, obiceiurile religioase. Acesta creeaza adesea un context
propice discrimindrii (spre exemplu, a discrimindrii de gen sau a celei pe criteriul
orientdrii sexuale); cu atdt mai mult nu pot fi invocate pentru a o justifica.

¢) Hartuirea

Hartuirea constd In orice tip de comportament care are la baza unul dintre criteriile
de discriminare care are ca scop sau ca efect lezarea demnitatii unei persoane si duce la
crearea unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator (art. 5 alin. (5)
din Codul muncii).

Constituie subspecii ale hdrtuirii:

— hértuirea sexuala;

— hartuirea psihologicd, definitd ca fiind orice comportament necorespunzator care
are loc intr-o perioadd, este repetitiv sau sistematic si implicd un comportament
fizic, limbaj oral sau scris, gesturi sau alte acte intentionate si care ar putea afecta
personalitatea, demnitatea sau integritatea fizica ori psihologica a unei persoane.

— hdrtuirea morald, definitd ca fiind orice comportament exercitat cu privire la un
angajat de cdtre un alt angajat care este superiorul sdu ierarhic, de cdtre un subal-
tern si/sau de catre un angajat comparabil din punct de vedere ierarhic, in legdtura
cu raporturile de munca, care sa aibd drept scop sau efect o deteriorare a conditiilor
de munca prin lezarea drepturilor sau demnitatii angajatului, prin afectarea sand-
tatii sale fizice sau mentale ori prin compromiterea viitorului profesional al acestu-
ia, comportament manifestat in oricare dintre urmatoarele forme:

a) conduita ostila sau nedorita;
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b) comentarii verbale;
¢) actiuni sau gesturi.

Constituie hdrtuire morald la locul de munca orice comportament care, prin caracte-

rul sdu sistematic, poate aduce atingere demnitatii, integritatii fizice ori mentale a unui

§§:/] angajat sau grup de angajati, punand in pericol munca lor sau degradénd climatul de

lucru. In intelesul prezentei legi, stresul si epuizarea fizica intra sub incidenta hdrtuirii
morale la locul de munca.

Potrivit Legii nr. 167/2020, fiecare angajat are dreptul la un loc de munca lipsit de acte
de hdrtuire morald. Niciun angajat nu va fi sanctionat, concediat sau discriminat, direct
sau indirect, inclusiv cu privire la salarizare, formare profesionald, promovare sau pre-
lungirea raporturilor de munca, din cauza ca a fost supus sau ca a refuzat sa fie supus
hartuirii morale la locul de munca.

. Angajatii care savarsesc acte sau fapte de hartuire morald la locul de munca raspund
disciplinar, in conditiile legii si ale regulamentului intern al angajatorului. Rispunderea
disciplinard nu inldturd rdspunderea contraventionald sau penald a angajatului pentru
faptele respective.

ATENTIE!

Angajatorul are obligatia de a Iua orice mdsuri necesare in scopul prevenirii si combaterii actelor de
hdrtuire morald la locul de munca, inclusiv prin prevederea in regulamentul intern al unitatii de sanc-
tiuni disciplinare pentru angajatii care savarsesc acte sau fapte de hartuire morala la locul de munca.
Nerespectarea acestei obligatii se sanctioneazd cu amenda de 30.000 lei la 50.000 lei.

b,

y Hartuirea morald la locul de munca sdvarsita de cdtre un angajat, prin lezarea drep-
turilor sau demnitatii unui alt angajat, se pedepseste cu amenda de la 10.000 lei la
15.000 lei.

Ori de cate ori va constata savarsirea unei fapte de hartuire morala la locul de munc,
instanta de judecata sau, dupd caz, Consiliul National al Discriminarii poate, in condi-
tiile legii:

a) sd dispuna obligarea angajatorului la Iuarea tuturor masurilor necesare pentru a
stopa orice acte sau fapte de hdrtuire morald la locul de muncd cu privire la anga-
jatul In cauzd;

b) sd dispuna reintegrarea la locul de muncd a angajatului in cauza;

c) sd dispund obligarea angajatorului la plata cdtre angajat a unei despdgubiri in
cuantum egal cu echivalentul drepturilor salariale de care a fost lipsit;

d) sd dispund obligarea angajatorului la plata cdtre angajat a unor daune compensa-
torii si morale;

e) sa dispund obligarea angajatorului la plata cdtre angajat a sumei necesare pentru
consilierea psihologica de care angajatul are nevoie, pentru o perioada rezonabild
stabilita de catre medicul de medicina a muncii;

f) sa dispund obligarea angajatorului la modificarea evidentelor disciplinare ale anga-
jatului.

G Dacd mdsura a fost dispusd de cdtre Consiliul National de Combatere a
Discrimindrii, neaducerea la indeplinire se sanctioneaza cu amenda de la 100.000 lei la
200.000 lei; plata amenzii nu exonereaza angajatorul de aducerea la indeplinire a obliga-
tiei dispuse.
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d) Ordinul sau instigarea de a discrimina

Potrivit art. 5 alin. (8) din Codul muncii, orice comportament care consta in a dispu-
ne, scris sau verbal, unei persoane sd utilizeze o forma de discriminare, care are la baza
unul dintre criteriile de discriminare, impotriva uneia sau mai multor persoane este con-
siderat discriminare.

In plus, este interzisa stabilirea de citre angajator, in orice forma, de reguli sau mésuri
interne care sa oblige, sa determine sau sa indemne angajatii la savarsirea de acte sau
fapte de hartuire morala la locul de munca. Nerespectarea acestei interdictii se sanctio-
neaza cu amenda de la 50.000 lei la 200.000 lei

In practicd, se admite cd nu ar trebui avute in vedere doar ordinele cu caracter obli-
gatoriu, ci si situatiile In care exista o preferintd expresd sau o incurajare de a trata per-
soanele mai putin favorabil din cauza unuia dintre criteriile protejate.

e) Discriminarea prin asociere

Discriminarea prin asociere consta din orice act sau faptd de discriminare savarsit(a)
Impotriva unei persoane care, desi nu face parte dintr-o categorie de persoane identifi-
catd potrivit criteriilor de discriminare, este asociatd sau prezumatd a fi asociata cu una
sau mai multe persoane apartinand unei astfel de categorii de persoane.

Exemplu

In Cauza C-303/06 Coleman, s-a pus problema discriminarii mamei unui copil cu diza-
bilitati, care a fost tratatd mai putin favorabil la locul de muncd decat celelalte mame.
Discriminare prin asociere constituie si conduita discriminatorie a angajatorului in
raport cu sotia liderului de sindicat. Desi aceasta nu este in mod direct protejatd de
legislatia impotriva discrimindrii sindicale, ar putea fi totusi afectatd de o conduita
dezavantajoasd, din cauza raporturilor sale de familie.

f) Victimizarea

Constituie victimizare orice tratament advers, venit ca reactie la o plangere sau actiu-

ne in justitie cu privire la Incalcarea principiului tratamentului egal si al nediscriminarii.

Conceptul de victimizare poate fi interpretat pe doud nivele:

— ca formd a discrimindrii. Prin interzicerea victimizarii se strdjuieste de fapt protec-
tia Impotriva discrimindrii, care ar deveni goala de continut dacd astfel de represa-
lii ar raméane nesanctionate;

—ca o aplicatie a unei protectii mai largi, anume cea care priveste avertizorii. Astfel,
este interzis tratamentul advers, venit ca reactie la o plangere sau actiune in justitie,
nu numai atunci cand se invocd incalcarea principiului tratamentului egal si al dis-
criminarii, dar si atunci cdnd se invocd incalcarea oricdrei alte norme legale.

3. Criterii de discriminare

Criteriile in raport cu care orice act de discriminare este interzis sunt cuprinse in art. 5
alin. (2) din Codul muncii: criteriul de rasa, cetdtenie, etnie, culoare, limbd, religie, ori-

criterii
protejate
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CEDO

gine sociald, trasaturi genetice, sex, orientare sexuald, varstd, handicap, boald cronica
necontagioasd, infectare cu HIV, optiune politicd, situatie sau responsabilitate familiald,
apartenentd ori activitate sindicald, apartenenta la o categorie defavorizatd. Anterior
Legii nr. 151/2020, o parte dintre aceste criterii nu erau prevazute in cod: criteriul cetd-
teniei (se vorbea doar despre apartenenta nationald), limba, boald cronica necontagioa-
sd, infectare HIV si apartenenta la o categorie defavorizatd.

Notiunea de , categorie defavorizata” priveste acea categorie de persoane care fie se
afld pe o pozitie de inegalitate in raport cu majoritatea cetdtenilor din cauza originii
sociale, fie se confruntd cu un comportament de respingere si marginalizare din cauza
unor cauze specifice, cum ar fi statutul de refugiat sau azilant.

Dreptul Uniunii Europene cuprinde, la randul sau, lista limitativd de criterii prote-
jate: religia sau credinta, dizabilitatea, varsta sau orientarea sexuald (Directiva
2000/78/CE), rasa sau originea etnica (Directiva 2000/43/CE), sexul (Directiva
2006/54/EC; 2004/113/CE).

Dimpotriva, lista de criterii protejate prevazuta de Conventia europeand a drepturi-
lor omului este deschisd, art. 14 prevazand ca ,Exercitarea drepturilor si libertdtilor
recunoscute de prezenta Conventie trebuie sd fie asigurata fard nicio deosebire bazatd,
in special, pe sex, rasd, culoare, limbd, religie, opinii politice sau orice alte opinii, origine
nationald sau sociald, apartenentd la o minoritate nationald, avere, nastere sau orice alta
situatie”.

Intre tratamentul dezavantajos si caracteristica protejata trebuie sa existe o legatura
de cauzalitate.

4. Conduite interzise

Este interzisd nu numai conduita care urmareste aplicarea unui tratament discrimi-
natoriu (ca scop), dar si conduita care urmareste un alt obiectiv, dar are ca efect afectarea
egalitdtii de drepturi. Conduitele discriminatorii sunt interzise:

- la angajarea in munca. Politicile de recrutare vor trebui sa respecte normele de
interzicere a discrimindrii. Desi criteriul fundamental pentru incadrarea in munca
rdmane capacitatea profesionald, totusi, angajatorul nu ar putea introduce in mod
nejustificat propriile criterii, esential deosebite de cele uzuale in acel domeniu.
Angajatorul ar putea incheia un contract de muncd cu luarea in considerare a reli-
giei, sexului, rasei sau originii sociale a angajatului in acele circumstante in care
considerd, cu bund-credintd, cd aceste particularitati ar fi necesare pentru des-
fdsurarea normald a operatiunilor cerute in executarea contractului de munca in
discutie;

— la promovare;

—la acordarea de beneficii salariale sau extra-salariale;

—1n cazul selectiei personalului, in vederea unei concedieri colective sau individuale;

—in decizia de concediere. In acest sens, art. 59 lit. a) a fost modificat prin Legea
nr. 151/2020, pentru o corelare a criteriilor de discriminare cu cele cuprinse in
art. 5 alin. (2).
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