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Va multumim pentru atentia acordata produselor noastre!

Tn paginile urmatoare puteti vedea citeva exemple de intrebari exact asa cum sunt
transmise de catre abonatii la ,,Consilier Codul muncii” si raspunsurile oferite de
consultanti.
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1. Tntrebare:
Cum se procedeaza in cazul unei salariate aflate in concediu de maternitate, care doreste sa revina la
serviciu la 42 de zile de la nastere? Cum va fi pontata si ce obligatii are angajatorul?

Raspuns:

Concediul de maternitate este reglementat de art. 23-25 din O.U.G. nr. 158/2005 privind concediile si
indemnizatiile de asigurari sociale de sanatate.

Conform art. 23 alin. (1) din O.U.G. nr. 158/2005, asiguratele au dreptul la concedii pentru sarcina si
lauzie, pe o perioada de 126 de zile calendaristice, perioada Tn care beneficiaza de indemnizatia de
maternitate.

Concediul pentru sarcina se acorda pe o perioada de 63 de zile Tnainte de nastere, iar concediul pentru
lauzie pe o perioada de 63 de zile dupa nastere.

Concediile pentru sarcina si lauzie se pot compensa intre ele, in functie de recomandarea medicului si
de optiunea persoanei beneficiare, in asa fel incat durata minima obligatorie a concediului de lauzie sa fie
de 42 de zile calendaristice.

Persoanele cu handicap asigurate beneficiaza, la cerere, de concediu pentru sarcina, incepand cu
luna a 6-a de sarcina.

In situatia copilului nascut mort sau in situatia in care acesta moare in perioada concediului de
lauzie, indemnizatia de maternitate se acorda pe toata durata acestuia.

Totodata, conform art. 16 din O.U.G. nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la locul de munca,
pentru protectia sanatatii lor si a copilului lor, dupa nastere, salariatele au obligatia de a efectua minimum
42 de zile de concediu de lauzie, in conditiile prevazute la art. 2 lit. g) si in cadrul concediului pentru
lauzie stabilit prin O.U.G. nr. 158/2005, cu modificarile si completarile ulterioare.

Astfel, salariata are dreptul la cele 126 de zile de concediu de maternitate in conditiile mai sus
expuse. Prin urmare, concediile pentru sarcina si lauzie se pot compensa intre ele, in functie de
recomandarea medicului si de optiunea persoanei beneficiare, in asa fel incat durata minima obligatorie a
concediului de lauzie sa fie de 42 de zile calendaristice.

Conform art. 16 din O.U.G. nr. 96/2003:

Art. 16. — Pentru protectia sanatatii lor si a copilului lor, dupa nastere, salariatele au obligatia de a
efectua minimum 42 de zile de concediu de lauzie, in conditiile prevazute la art. 2 lit. g) si in cadrul
concediului pentru lauzie stabilit prin Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 158/2005, aprobatd cu
modificari si completari prin Legea nr. 399/2006, cu modificarile si completarile ulterioare.

Punctual salariata are dreptul la 126 de zile de concediu de maternitate dintre care 42 de zile
calendaristice sunt obligatorii. Astfel, dupa 42 de zile de concediu de maternitate salariata poate reveni
normal in activitate. Salariata va fi pontata conform art. 119 din Codul muncii:

Art. 119 alin. (1) din Codul muncii prevede ca angajatorul are obligatia de a tine la locul de munca
definit potrivit art. 16* evidenta orelor de munca prestate zilnic de fiecare salariat, cu evidentierea orelor de
Tncepere si de sfarsit ale programului de lucru, si de a supune controlului inspectorilor de munca aceasta
evidenta, ori de cate ori se solicita acest lucru.
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Conform art. 2 lit. d) din O.U.G. nr. 96/2003, salariata care a nascut recent este femeia care si-a reluat
activitatea dupa efectuarea concediului de lauzie si solicitd angajatorului in scris masurile de protectie
prevazute de lege, anexand un document medical eliberat de medicul de familie, dar nu mai tarziu de 6
luni de la data la care a nascut.

Astfel, salariata are obligatia de a se prezenta la medicul de familie pentru eliberarea unui document
medical (adeverinta) care sa-i ateste starea.

Documentul medical mentionat sd contind constatarea starii fiziologice de sanatate a salariatei si
recomandari privind protectia acesteia la locul de munca.

In cazul salariatei care a niscut recent si/sau aldpteazi, documentul medical trebuie si contini
datele privind inceputul si sfarsitul prezumtiv al perioadei vizate si recomandari privind capacitatea de
munca a acesteia.

Consultatiile postnatale efectuate de salariatd pe o perioadd de 6 luni dupd nastere vor lua in
considerare eventualele modificari ale capacitatii de munca a salariatei si vor contine recomandari
corespunzatoare.

Salariata va prezenta angajatorului, in copie, documentul medical, in maximum 5 zile lucritoare de
la data eliberarii.

Angajatorii au obligatia sa adopte masurile necesare, astfel incat:

a) sa previna expunerea salariatelor prevazute la art. 2 lit. ¢)-€) la riscuri ce le pot afecta sanatatea
si securitatea;

b) salariatele prevazute la art. 2 lit. ¢)-€) sa nu fie constranse sa efectueze o munca daunatoare
sanatatii sau starii lor de graviditate ori copilului nou-nascut, dupa caz.

Pentru toate activitdtile care pot prezenta un risc specific de expunere la agenti, procese sau conditii
de munca, a céror lista neexhaustiva este prezentata in anexa nr. 1, angajatorul trebuie sa evalueze natura,
gradul si durata expunerii salariatelor prevazute la art. 2 lit. c)-e) in intreprinderea si/sau unitatea
respectiva si, ulterior, la orice modificare a conditiilor de munca, fie direct, fie prin intermediul serviciilor
de protectie si prevenire prevazute la art. 8 si 9 din Legea nr. 319/2006, cu modificarile ulterioare, cu
scopul de:

a) a evalua orice risc pentru securitatea sau sanatatea salariatelor si orice efect posibil asupra
sarcinii sau alaptarii, in sensul art. 2 lit. ¢)-e);

b) a decide ce masuri trebuie luate.

Evaluarile se efectueaza de catre angajator, cu participarea obligatorie a medicului de medicina
muncii, iar rezultatele lor, impreuna cu toate masurile care trebuie luate referitor la securitatea si sandtatea
in munca, se consemneaza in rapoarte scrise.

Fara a aduce atingere art. 16 si 17 din Legea nr. 319/2006, cu modificarile ulterioare, angajatorii
sunt obligati ca, in termen de 5 zile lucratoare de la data Intocmirii rapoartelor scrise sa inmaneze o copie a
acestora reprezentantilor salariatilor cu raspunderi specifice in domeniul securitatii si sanatatii lucratorilor.

Angajatorii vor informa in scris salariatele asupra rezultatelor evaluarii privind riscurile la care pot
fi expuse la locurile lor de muncd, a masurilor care trebuie luate referitor la securitatea si sdndtatea in
munca, precum si asupra drepturilor care decurg din prezenta ordonanta de urgenta.

In termen de 10 zile lucritoare de la data la care angajatorul a fost anuntat in scris de citre o
salariata ca se afla in una dintre situatiile prevazute la art. 2 lit. ¢)-e), acesta are obligatia sa instiinfeze
medicul de medicina muncii, precum si inspectoratul teritorial de munca pe a carui raza 1si desfasoara
activitatea.
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De la data primirii instiintarii medicul de medicina muncii si inspectoratul teritorial de munca vor
verifica conditiile de munca ale salariatei la termenele si In conditiile stabilite prin normele de aplicare a
prezentei ordonante de urgenta (art. 7 din O.U.G. nr. 96/2003).

Angajatorii sunt obligati sa acorde salariatelor care aldpteaza, in cursul programului de lucru, doua
pauze pentru aliptare de cite o ora fiecare, pana la implinirea varstei de un an a copilului. In aceste pauze
se include si timpul necesar deplasarii dus-intors de la locul in care se gaseste copilul.

La cererea mamei, pauzele pentru alaptare vor fi inlocuite cu reducerea duratei normale a timpului sau
de munca cu doua ore zilnic.

Pauzele si reducerea duratei normale a timpului de muncé, acordate pentru aldptare, se includ in
timpul de munca si nu diminueaza veniturile salariale si sunt suportate integral din fondul de salarii al
angajatorului.

Salariatele prevazute la art. 2 lit. ¢)-€) nu pot fi obligate sa desfagoare munca de noapte.

In cazul in care sanitatea salariatelor mentionate este afectati de munca de noapte, angajatorul este
obligat ca, pe baza solicitarii scrise a salariatei, sa o transfere la un loc de munca de zi, cu mentinerea
salariului de baza brut lunar.

De asemenea, salariatele prevazute la art. 2 lit. ¢)-e¢) nu pot desfasura munca in conditii cu caracter
insalubru sau greu de suportat.

Conform art. 21 alin. (1) lit. a) din O.U.G. nr. 96/2003, este interzis angajatorului sa dispuna Tncetarea
raporturilor de munca sau de serviciu in cazul salariatei prevazute la art. 2 lit. ¢)-e), din motive care au
legétura directa cu starea sa.

Angajatorul care a incetat raportul de munca sau de serviciu cu o salariatd prevazuta la art. 21 are
obligatia ca, in termen de 7 zile de la data comunicarii acestei decizii In scris catre salariatd, sd transmita o
copie a acestui document sindicatului sau reprezentantilor salariatilor din unitate, precum si inspectoratului
teritorial de munca ori, dupa caz, Agentiei Nationale a Functionarilor Publici.

Copia deciziei se insoteste de copiile documentelor justificative pentru masura luata.

Inspectoratul teritorial de munca pe a carui raza isi desfasoara activitatea angajatorul sau, dupa caz,
Agentia Nationala a Functionarilor Publici, In termen de 7 zile de la data primirii deciziei are obligatia sa
emita aviz consultativ corespunzator situatiei constatate.

Inspectoratul teritorial de munca sau, dupa caz, Agentia Nationald a Functionarilor Publici va
transmite avizul angajatorului, angajatei, precum si sindicatului sau reprezentantilor salariatilor din unitate.

2. Tntrebare:

Din punct de vedere legal, este in regula sd acordam tichete de masa (element diferentiat — tichet de
masa pentru zile de sarbatoare) in situatia n care angajatul lucreaza intr-o zi de sdrbdtoare legala care cade
ntre luni si vineri?

Raspuns:

Cu privire la acordarea tichetelor de masa, conform art. 10 alin. (1) si (3) din Normele Metodologice
din 2018 de aplicare a Legii nr. 165/2018 privind acordarea biletelor de valoare:

(2) In cazul tichetelor de masa, angajatorii nu pot acorda mai mult de un tichet de masa pentru fiecare
zi lucratoare din luna pentru care se efectueaza distribuirea/transferul valorii nominale a tichetelor de
masa, dupa caz.

(3) Salariatii beneficiaza lunar de un numar de tichete de masa cel mult egal cu numarul de zile lucrate,
lar acest numar nu poate depasi numarul de zile lucratoare din luna pentru care se acorda tichetele.

Astfel, salariatii nu pot primi mai multe tichete decat cate zile lucratoare are luna.
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Daca salariatul care a lucrat intr-o zi de sarbatoare legala primeste o zi libera ih compensare in cadrul
aceleiasi luni, va putea beneficia de tichet de masa pentru ziua de sarbatoare legala.

3. Intrebare:

O fundatie (entitate non-profit) care are 17 angajati, are activitati care presupun deplasarea angajatilor.
Biroul de lucru al fundatiei se afla intr-un oras din judetul Hunedoara. O parte din angajati au domiciliul in
diferite orase din Roménia (Timisoara, Brasov, Arad, Alba etc), iar o parte sunt din jurul biroului din
orasul din Hunedoara.

Firma are obligatia sa deconteze drumul angajatului de la locul de domiciliu (peste 50 km) péana la
biroul fundatiei? Fiind peste 50 km ar putea fi considerata naveta? Mentionam ca se deconteaza
combustibil, cazare si se acorda diurne pentru deplasari interne si ca aceste calatorii nu se intampla
ocazional ci sunt frecvente. Ar putea fi considerata la un control o decontare a deplasarii si a cazarii
angajatilor + acordarea de diurne, nejustificata?

Raspuns:

Sunt doua probleme distincte: 1) transportul la si de la locul de munca(transportul din localitatea de
domiciliu in localitatea unde are loc sediul fundatiei) 2. cheltuielile de transport, cazare si diurna in
perioada de delegare.

Nu exista nicio reglementare legala care sa oblige angajatorul sa plateasca salariatilor contravaloarea
transportului la si de la locul de munca.

Daca angajatorul este de acord sa deconteze transportul la si de la locul de munca, acest lucru este
posibil, dar nu reprezinta o obligatie.

In ceea ce priveste diurna, aceasta se cuvine salariatilor daca sunt delegatie. Daca salariatii nu sunt
delegati, sumele acordate cu titlu de diurna vor fi reconsiderate de organelle fiscale cu ocazia unui control.

Delegarea reprezinta conform art. 43 din Codul muncii exercitarea temporara, din dispozitia
angajatorului, de catre salariat, a unor lucrari sau sarcini corespunzatoare atributiilor de serviciu in afara
locului sau de munca.

Art. 44 alin. (2) din Codul muncii, stabileste drepturile salariatilor in perioada de delegare dupa cum
urmeaza:

(2) Salariatul delegat are dreptul la plata cheltuielilor de transport si cazare, precum si la o
indemnizatie de delegare, in conditiile prevazute de lege sau de contractul colectiv de munca aplicabil.

Asadar, delegare inseamna ca salariatul este trimis de angajator la un alt loc de munca decat locul de
munca la care munceste de obicei si care este prevazut in contractul de munca sa presteze activitate
temporar la acel alt loc de munca,

Salariatii nu au dreptul la diurna cand se deplaseaza la locul de munca din alta localitate. Domiciliul
angajatului in alta localitate decat aceea in care are locul de munca nu-i da acestuia dreptul la diurna cand
se deplaseaza la locul de munca.

Prin urmare, cheltuielile de transport, cazare precum si diurna in perioada de delegare nu sunt venituri
salariale si nu exista risc de reconsiderare a acestora, dar este necesar sa se incadreze corect deplasarea
salariatilor in delegare.
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In practica s-au intalnit situatii cand aceste cheltuieli au fost reincadrate daca delegarea salariatilor a
deposit 120 zile pe an (60 fara acordul salariatului si 60 cu acordul acestuia).

Trebuie verificat daca salariatii au loc de munca mobil, situatie in care cand se deplaseaza sunt la locul
de munca si nu au dreptul la diurna ci la indemnizatie de mobilitate.

Spre deosebire de diurna, indemnizatia de mobilitate trebuie sa se incadreze pe langa plafonul de 57,5
lei (in tara)/zi, in plafonul de 33% din salariul de baza brut.

Daca salariatii sunt mobili adica nu isi desfasoara activitatea intr-un loc de munca fix va recomand sa
introduceti clauza de mobilitate in contractul individual de munca.



