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O obligatie care creeaza
probleme firmelor cu cel putin
21 de salariati

de Gabriela Dita

Firma dvs. are cel putin 21 de salariati? Atunci imaginati-va ca maine primiti
un control de rutina de la I'TM si ca primul lucru pe care vi-1 solicita inspectorii —
asa, pentru dezmortirea atmosferei — este sa faceti dovada ca ati negociat
contractul colectiv de munca la nivel de unitate. Puteti face aceasta dovada? Cum?

Solicitarea inspectorilor ITM este simpld si In perfectd concordantd cu
prevederile Codului muncii: art. 229 alineatul (2) spune clar ca negocierea
colectiva este obligatorie pentru firmele care au cel putin 21 de salariati.

Ca o paranteza, observati cd negocierea este obligatorie, nu incheierea
contractului colectiv de munca! Legea obliga la declansarea negocierii, dar nu
poate sa oblige partile sa se si inteleaga. Asadar, cum faceti dovada ca ati negociat
contractul colectiv de munca?

Va atragem atentia ca raspunsul nu este mentionat in nicio lege. Si va mai
atragem atentia ca, daca nu stii acest raspuns si nu va descurcati cu dovada,
inspectorii ITM pot interpreta ca ati refuzat negocierea, ceea ce va plaseaza sub
incidenta art. 217 lit. b) din Legea nr. 62/2011, a dialogului social: ,,refuzul
angajatorului de a incepe negocierea contractului colectiv de munca se
sanctioneaza cu amenda cuprinsa intre 5.000 lei si 10.000 lei”.

Ei bine, solutia este sa aratati ca ati convocat salariatii la negociere. lar
pentru asta trebuie sa fiti In masurd sa le prezentati inspectorilor urmatoarele
documente:

a) convocatorul, in care sa fie precizate clar ziua, ora si locul la care a fost
stabilitd intalnirea in vederea negocierii;

b) un tabel cu toti salariatii din unitate, care erau angajati la momentul
comunicarii convocatorului;

c¢) procesul-verbal incheiat la data la care partile urmau sa se intdlneasca in
vederea negocierii, in care veti mentiona cum au decurs lucrurile (daca e cazul,
puteti spune ca reprezentantii salariatilor nu s-au prezentat la negociere).

Atentie! Obligatia de a negocia contractul colectiv de munca nu e un moft al
legiuitorului. Acest contract este oricum unul foarte important, pentru ca va ajuta
in relatia dvs. cu salariatii. Concret, dacad sunteti nemultumit de felul in care
salariatii executa prevederile sale, veti putea solicita raspunderea acestora (in
colectiv), exact ca in cazul neexecutarii oricarui alt contract.
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Noutati legislative

Reglementare angajare cetiteni ucraineni

Angajarea in Romania a cetatenilor statelor din
afara UE se realizeaza in baza avizului de angajare.
In anumite situatii expres previzute de lege,
angajarea cetdtenilor statelor din afara UE se
realizeaza fara aviz de angajare.

Prin Ordonanta de urgentd a Guvernului nr.
20/2022 s-a reglementat posibilitatea de angajare a
cetatenilor ucraineni fara aviz de angajare.

O alta exceptie de la conditiile in care pot fi
angajati cetatenii statelor din afara UE consta in
angajarea cetatenilor ucraineni fard sa fie necesara
viza de lungd sedere pentru angajare In munca.
Prelungirea dreptului de sedere se va realiza fara a fi
necesara viza de lunga sedere pentru angajare in
munca.

Angajarea cetatenilor ucraineni care nu detin
documente care sa probeze calificarea
profesionala sau experienta in activitate

Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 20/2022
prevede cd incadrarea in muncd a cetatenilor
ucraineni, care provin din zona de conflict armat din
Ucraina, care nu detin documente care sa probeze
calificarea profesionala sau experienta in activitate
necesare ocuparii unui loc de muncd, se poate realiza
pentru o perioada de 12 luni cu posibilitatea de
prelungire cu perioade de 6 luni, pentru maximum
un an.

Asadar, cetatenii ucraineni care nu detin
documente care sa probeze calificarea profesionald
sau experienta in activitate pot fi angajati cu contract
individual de munca pe durata determinata de 12
luni. Ulterior expirarii celor 12 luni, contractul
individual de munca poate fi prelungit de cel mult
doua ori, cu cate 6 luni fiecare prelungire.

Procedura de incadrare In muncd a cetatenilor
ucraineni care provin din zona de conflict armat din
Ucraina a fost aprobata prin Ordin al ministrului
muncii si solidaritatii sociale nr. 301/2022, publicat
in Monitorul Oficial nr. 240 din 10 martie 2022.

(Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 20/2022
privind modificarea si completarea unor acte
normative, precum si pentru stabilirea unor masuri
de sprijin si asistenta umanitard, publicata in
Monitorul Oficial nr: 231 din 8 martie 2022)

Procedura de incadrare in munca
a cetatenilor ucraineni

Incadrarea in munci se realizeazi in baza
declaratiei pe proprie raspundere al carei model este
prevazut in anexa la Ordinul M.S.S. nr. 301/2022.

Daca cetatenii ucraineni se prezintd la agentia
pentru ocuparea forei de munca judetene declaratia
se completeazd cu sprijinul si sub indrumarea
consilierului de orientare si primeste dispozitia de
repartizare in vederea prezentdrii la angajator.

Daca un cetatean ucrainean contacteaza direct un
angajator, fard a mai solicita serviciile agentiilor
pentru ocuparea fortei de munca judetene, respectiv
a municipiului Bucuresti, acesta completeaza
declaratia pe propria raspundere impreund cu
angajatorul la care urmeaza sa se incadreze.

Nu este necesar cazierul intrucat, prin declaratia
pe proprie raspundere, cetateanul ucrainean declara
pe proprie raspundere ca nu are antecedente penale.

(Ordin al ministrului muncii si solidaritatii
sociale nr. 301 din 9 martie 2022 pentru aprobarea
Procedurii de incadrare in munca a cetagenilor
ucraineni care provin din zona de conflict armat din
Ucraina, publicat in Monitorul Oficial nr. 240 din 10
martie 2022)

Acordare zi libera pentru autorecenzare

In 0.U.G. nr. 19/2020 privind organizarea si

desfagurarea  recensamantului  populatiei i
locuintelor din Romania in anul 2021, la art. 49 se
prevad urmatoarele:

,»(1) Persoanele salariate care se autorecenzeaza
prin intermediul internetului au dreptul la o zi libera,
platita, n scopul incurajarii utilizarii cu predilectie a
acestei metode. Dovada autorecenzarii on-line se
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realizeaza prin prezentarea codului de confirmare a
incheierii cu succes a autorecenzarii.

(2) Codul de confirmare a incheierii cu succes a
autorecenzarii este generat automat de solutia
informatica functionald pe site-ul recensamantului
pentru fiecare formular individual transmis cu succes
catre baza de recensamant RPL2021.

(3) Angajatorii persoanelor care fac dovada
autorecenzarii on-line au obligatia de a le acorda
acestora ziua libera, platita, prevazuta la alin. (1), la
o datd stabilitdi de comun acord cu persoanele
indreptatite. Ziua libera platita se acorda in termen de
maximum 12 luni de la data realizarii cu succes a
autorecenzarii.

(4) Se acorda o singura zi libera, platita, unei
persoane salariate, indiferent daca aceasta a realizat
autorecenzarea on-line pentru sine §i pentru alti
membri ai gospodariei, sau pentru alte persoane
conform prevederilor art. 43 din prezenta ordonanta
de urgenta.”

Avand in vedere aceste prevederi legale,
angajatorul va acorda salariatilor o zi libera, intr-un
termen de 12 luni de la data autorecenzarii, la o data
agreata de comun acord cu angajatul respectiv.

(Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 19 din
4 februarie 2020 privind organizarea i desfasurarea
recensamantului  populatiei si locuintelor din
Romania in anul 2021, publicata in Monitorul
Oficial nr. 106 din 12 februrie 2020)

Activitate in regim de telemunca
dupai incetarea stirii de alerta

Posibilitatea de a presta activitate n regim de
telemunca sau cu contract la domiciliu este
reglementata distinct de starea de alerta.

Astfel, contractul individual cu munca la domi-
ciliu 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. 81/2018. tele-
munca 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 1n alt loc decat locul de
munca organizat de angajator, folosind tehnologia
informatiei si a comunicatiilor.

Rezulta ca aceastd modalitate de prestare a muncii
necesitd acordul salariatului catd vreme textul

prevede ca telemunca este o forma voluntara de
organizare a muncii.

Mai mult, art. 3 din acelasi act normativ men-
tioneaza ca activitatea de telemunca se bazeaza pe
acordul de vointa al partilor si se prevede in mod
expres 1n contractul individual de munca odata cu
incheierea acestuia pentru personalul nou-angajat sau
prin act aditional la contractul individual de munca
existent.

In consecintd, nu este necesard o decizie a
angajatorului comunicata salariatului intrucat decizia
este actul unilateral al angajatorului.

Daca salariatii presteaza activitate folosind
tehnologia informatiei si a comunicatiilor, angajatorul
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 in aceasta
modalitate nu este conditionata de existenta unui
astfel de risc.

Deplasare sofer in spatiul UE

Conform art. 5° din Legea nr. 16/2017 privind
detasarea transnationald, introdus prin O.G.
nr. 12/2022 pentru modificarea si completarea
unor acte normative din domeniul transporturilor
rutiere:

(1) In intelesul prezentei legi, conducitorii auto
angajati de intreprinderile mentionate la art. 3, care
aplica masurile cu caracter transnational de la art. 5
alin. (1) lit. a) sau alin. (2) lit. a), nu sunt considerati
salariati detasati pe teritoriul Romaniei, respectiv de
pe teritoriul Romaniei, atunci cand:

a) efectueaza operatiuni de transport rutier
bilateral de marfuri;

b) efectueaza, pe langa efectuarea unei operatiuni
de transport rutier bilateral, o activitate de incarcare
si/sau descarcare in statele membre sau in tarile terte
pe care le tranziteazd, cu conditia ca acesta sa nu
incarce marfuri si sd le descarce in acelasi stat
membru;

c) efectueazd maximum doud activitati supli-
mentare de Incarcare si/sau descarcare in statele
membre sau in tarile terte pe care le tranziteaza, cu
conditia de a nu incarca sau descarca marfuri in
acelasi stat membru, atunci cand operatiunea de
transport rutier bilateral inceputa in statul membru de

@ RENTROP & STRATON
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stabilire, in cursul careia nu a fost efectuata nicio
activitate suplimentara, este urmata de o operatiune
de transport rutier bilateral catre statul membru de
stabilire;

d) efectueaza operatiuni de transport rutier
bilateral de persoane;

e) in cadrul transportului rutier bilateral de
persoane efectueaza o imbarcare de persoane si/sau
o debarcare de persoane in statele membre sau 1n
tarile terte pe care le traverseaza, cu conditia ca
acesta sa nu ofere servicii de transport de persoane
intre doud puncte din statul membru traversat.
Aceleasi dispozitii se aplica si calatoriei de
intoarcere;

f) tranziteaza teritoriul unui stat membru, fara a
incarca sau a descarca marfuri ori fara a Tmbarca sau
a debarca persoane;

g) efectueaza segmentul rutier initial sau final al
unei operatiuni de transport combinat, astfel cum este
definita la art. 2 alin. (1) din Ordonanta Guvernului
nr. 88/1999 privind stabilirea unor reguli pentru
transportul combinat de marfuri, aprobatd cu
modificari prin Legea nr. 401/2002, in cazul in care
segmentul rutier, luat separat, reprezinta o operatiune
de transport bilateral de marfuri.

De exemplu, situatia expusa apreciem ca se
incadreaza la transportul bilateral de marfuri intrucat
soferul incarca marfa iIn Romania pe care o descarca
in alt stat membru UE. Ulterior, la Intoarcere, incarca
marfa din statul membru UE pe care o transporta in
Romania.

Daca se incadreaza la transport bilateral sau la alta
exceptie dintre cele mai sus expuse, soferul nu este
detasat si nu este necesar sa i se plateasca remuneratia
minima.

In consecintd, trebuie si stabiliti daci deplasarea
soferului este exceptata de la normele specifice
detagdrii transnationale. In cazul in care este
exceptatd, nu aveti obligatia platii remuneratiei
minime.

Incadrarea o puteti efectua consultand ghidul de
aici:

https://tlp.org.pl/wp-content/uploads/2022/01/
guidance-on-posting-of-drivers_final.pdf

(Ordonanta Guvernului nr. 12 din 31 ianuarie
2022 pentru modificarea si completarea unor acte
normative din domeniul transporturilor rutiere,
publicata in Monitorul Oficial nr. 98 din 31 ianuarie
2022)

Procedura de actualizare a
Clasificarii ocupatiilor din Roméania

Clasificarea ocupatiilor din Romania, de-
numita in continuare COR, este clasificarea de
interes general, a cdrei utilizare este obligatorie
pentru ordonarea si evidenta informatiilor
referitoare la ocupatiile practicate in cadrul
economiei nationale.

COR reprezinta sistemul de identificare, ie-
rarhizare si codificare a tuturor ocupatiilor
desfasurate in economie, indiferent de tipul si locul
desfasurarii lor.

COR poate genera si alte clasificari si liste de
ocupatii, specializate pe domenii de activitate.

Se aproba Procedura de actualizare a Clasificarii
ocupatiilor din Romania, prevazuta in anexa care face
parte integranta din prezentul ordin.

Prezenta procedurda se aplica pentru grupele
majore 1-9 din structura Clasificarii ocupatiilor din
Romania — nivel grupa de baza, conform Clasificarii
internationale standard a ocupatiilor — ISCO 08,
aprobata prin Hotararea Guvernului nr. 1.352/2010
privind aprobarea structurii Clasificarii ocupatiilor
din Romania — nivel grupa de baza, conform
Clasificarii internationale standard a ocupatiilor —
ISCO 08, republicata, cu modificarile si completarile
ulterioare.

(Ordin al ministrului muncii si solidaritatii
sociale si al presedintelui Institutului National de
Statistica nr. 37/83 din 11 ianuarie 2022 pentru
aprobarea Procedurii de actualizare a Clasificarii
ocupatiilor din Romdania, publicat in Monitorul
Oficial nr. 140 din 10 februarie 2022)

69 de ocupatii noi in COR

Clasificarea ocupatiilor din Romania — nivel
de ocupatie (sase caractere), aprobata prin Ordinul
ministrului muncii, familiei si protectiei sociale si
al presedintelui Institutului National de Statistica
nr. 1.832/856/2011, publicat in Monitorul Oficial
al Romaniei, Partea I, nr. 561 din 8 august 2011,
cu modificarile si completarile ulterioare, se
modifica si se completeaza dupa cum urmeaza:

1. Se modifica si se completeaza cu 69 de noi
ocupatii practicate in cadrul economiei nationale,
prevazute in lista din anexa nr. 1 care face parte
integrantd din prezentul ordin.
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2. Se elimind 62 de ocupatii care nu mai sunt
practicate 1n cadrul economiei nationale, prevazute
in lista din anexa nr. 2 care face parte integranta din
prezentul ordin.

(Ordin al ministrului muncii si solidaritatii
sociale si al presedintelui Institutului National de
Statistica nr. 38/82 din 11 ianuarie 2022 privind
modificarea si completarea Clasificarii ocupatiilor
din Romdnia — nivel de ocupatie (sase caractere),
aprobate prin Ordinul ministrului muncii, familiei si
protectiei sociale si al presedintelui Institutului
National de Statistica nr. 1.832/856/2011, 141 din
11 februarie 2022)

Metodologia de elaborare, validare,
aprobare si gestionare a standardelor
ocupationale si a modelului de standard
ocupational

Standardele ocupationale, 1naintate Autoritatii
Nationale pentru Calificari, sunt analizate si verificate
in cadrul compartimentului de specialitate (la nivelul
caruia sunt intocmite figele sintetice de analiza) si,
dacd sunt respectate prevederile prezentei
metodologii, sunt ulterior transmise spre aprobare,
prin dispozitie a presedintelui ANC.

Anterior transmiterii spre aprobare presedintelui
ANC, standardele ocupationale primesc avizul
Comisiei de avizare a standardelor ocupationale, care
se Infiinteaza prin decizie a presedintelui ANC si este
formatd din 5 membri, respectiv un reprezentant al
Directiei politici de ocupare, competente si mobilitate
profesionala din cadrul Ministerului Muncii si
Solidaritatii Sociale si patru reprezentanti ai
Autoritatii Nationale pentru Calificari.

SO se revizuieste, de regula, la fiecare 5 ani de la
aprobare si la 10 ani de la aprobare se arhiveaza.

Standardele ocupationale astfel aprobate vor fi
completate cu numarul si data deciziei de aprobare,
vor fi inregistrate in Registrul standardelor, gestionat
la nivelul compartimentului de specialitate, si
publicate pe site-ul oficial al ANC.

La momentul intrarii in vigoare a prezentei
metodologii, toate standardele aprobate conform
acesteia vor primi o pagina de garda, in care vor fi
precizate: numarul de inregistrare din Registrul
standardelor (care va fi acordat la data emiterii
deciziei de aprobare), denumirea SO, codul COR,
denumirea initiatorului/initiatorilor, denumirea

verificatorului profesional, denumirea avizatorului,
denumirea comitetului sectorial care si-a asumat
validarea sectoriald.”

(Ordin al ministrului educatiei si al ministrului
muncii si solidaritatii sociale nr. 123/3.048 din 1 fe-
bruarie 2022 privind modificarea Metodologiei de
elaborare, validare, aprobare si gestionare a
standardelor ocupationale si a modelului de standard
ocupational, aprobata prin Ordinul ministrului
educatiei nationale si al ministrului muncii si justitiei
sociale nr. 3.712/1.721/2018, publicat in Monitorul
Oficial nr: 147 din 14 februarie 2022)

Concediul si indemnizatia pentru
ingrijirea pacientului cu afectiuni oncologice

Un nou tip de concediu a fost reglementat recent.

Beneficiaza de concediu si indemnizatie pentru
ingrijirea pacientului cu afectiuni oncologice in varsta
de peste 18 ani asiguratul care, cu acordul
pacientului, il Insoteste pe acesta la interventii
chirurgicale §i tratamente prescrise de medicul
specialist.

Pacientul cu afectiuni oncologice 1si poate
exprima acordul prevazut la alin. (1) numai pentru o
singura persoana la fiecare interventie chirurgicala,
respectiv tratament.

Durata de acordare a concediului si a in-
demnizatiei pentru 1ingrijirea pacientului cu
afectiuni oncologice este de cel mult 45 de zile
calendaristice in interval de un an pentru un
pacient.

In fiecare an in care primeste concedii pentru
ingrijirea pacientului cu afectiuni oncologice,
beneficiarul are dreptul la minimum o sedinta de
evaluare psihologica clinica i minimum cinci sedinte
de consiliere psihologica clinica. De aceleasi drepturi
beneficiaza si pacientul cu afectiuni oncologice. In
situatia pacientului cu afectiuni oncologice care are
handicap auditiv ori surdocecitate, acesta are dreptul
inclusiv la un interpret autorizat al limbajului
mimico-gestual, respectiv al limbajului specific al
persoanei cu surdocecitate, dupa caz.

(Legea nr. 24 din 15 februarie 2022 pentru
modificarea si completarea Ordonantei de urgenta a
Guvernului nr. 158/2005 privind concediile si
indemnizatiile de asigurari sociale de sandtate,
publicata in Monitorul Oficial nr. 156 din 16 fe-
bruarie 2022)
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Din practica
Un act aditional isi poate produce
efectele anterior datei la care

a fost incheiat?

Societatea noastra majoreaza in fiecare an
salariile angajatilor in functie de rata inflatiei,
incepand cu luna ianuarie. in actul aditional se
mentioneaza ca salariul modificat isi produce
efectele incepand cu data de 01.01, insa data
documentului este ulterioaria, undeva la
jumatatea lunii ianuarie, dupa ce se afiseaza
inflatia. Termenul de virare a salariului este de
20 zile lucratoare si pentru acest termen suntem
in regula. Dar cum procedim in cazul datei
actului aditional, chiar daci in el se precizeaza
de cand se produc efectele?

Solutia specialistului:

Atunci cand incheiem un document, trebuie sa
mentiondm data reald. Nu este nicio problema
daca data incheierii documentului este ulterioara

si mentionati ca efectele se produc incepand cu
veniturile salariale ale Iunii ianuarie.

Este adevarat ca art. 17 alin. (5) din Codul
muncii prevede ca incheierea actului aditional la
contract trebuie fdcutd anterior producerii
modificarii, insa nu exista nicio sanctiune daca
incheierea actului aditional se produce ulterior
datei de la care produce efecte, cu atdt mai mult cu
cat modificarea este in favoarea salariatului.

Mentionarea unei alte date decét cea reala
intr-un document reprezintd atestarea unei Im-
prejurari necorespunzdtoare adevarului si poate
constitui infractiunea de fals in inscrisuri sub
semndtura privata prevazuta la art. 322 din Codul
penal, dacd documentul respectiv este folosit
pentru a produce o consecin{a juridica.

Ce formalitati trebuie indeplinite
la angajarea unui strain casatorit
cu un cetatean roman?

Intentionam sa angajam pe perioada
nedeterminata un cetitean NON-UE, posesor
al unui permis de munca permanent (este
casitorit cu o romanca). Ce formalititi trebuie
intocmite sau declarate la IGI?

Alte formalitati post-angajare mai trebuie
intocmite privind raportarea IGI?

Solutia specialistului:

Conform art. 3 alin. (2) din O.G. nr. 25/2014,
nu este necesara obtinerea avizului de angajare
pentru incadrarea in munca pe teritoriul Roméaniei
a strainilor din urmaétoarele categorii:

f) strainii titulari ai dreptului de sedere tem-
porara pentru reintregirea familiei in calitate de
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membri de familie ai unui cetatean roman.

Astfel, nu este necesar sa se obtina avizul de
angajare daca strainul este casatorit cu un cetatean
roman §i are permis de sedere. Prin urmare,
anterior Incheierii contractului individual de
munca nu se depun documente la 1GI.

Conform art. 34 din O.G. nr. 24/2015:

(1) Angajatorul/Beneficiarul prestarii de
servicii care are incadrat in munca/detasat un strain
din categoria celor prevazuti la art. 3 alin. (2) sau
la art. 20 alin. (2) are obligatia de a comunica
Inspectoratului General pentru Imigréri, in cel
mult 10 zile de la data Inceperii activitatii acestora
pe teritoriul Roméniei, copia contractului

individual de munca, copia actului de detasare,
precum si a inscrisurilor care atesta apartenenta la
una dintre categoriile prevazute la art. 3 alin. (2)
sau la art. 20 alin. (2), dupa caz.

(2) Angajatorul/Beneficiarul prestarii de
servicii prevazut la alin. (1) are obligatia de a
comunica Inspectoratului General pentru Imigrari,
in termen de 10 zile, modificarea sau incetarea
contractului individual de muncid incheiat cu
strainul ori, dupa caz, incetarea detasarii acestuia.
Astfel, dupa incheierea contractului individual de
munca si inregistrarea Tn ReviSal 1n cel mult 10
zile de la data Inceperii activitatii se comunica IGI
copia contractului individual de munca si copia
certificatului de casatorie.

Este obligatoriu sa acordam suma de 300 de
lei prima netd neimpozabila pentru 8 Martie
sau putem acorda tot 150 de lei/salariata, ca
prima netia neimpozabila?

Solutia specialistului:

Conform art. 76 alin. (4) din Codul fiscal,
urmatoarele venituri nu sunt impozabile, in
intelesul impozitului pe venit:

a) ajutoarele de inmormantare, ajutoarele
pentru bolile grave si incurabile, ajutoarele pentru
dispozitive = medicale, ajutoarele  pentru
nastere/adoptie, ajutoarele pentru pierderi produse
in gospodariile proprii ca urmare a calamitatilor
naturale, veniturile reprezentand cadouri in bani
si/sau 1n naturd, inclusiv tichete cadou, oferite
salariatilor, precum si cele oferite pentru copiii
minori ai acestora, contravaloarea transportului la
si de la locul de muncd al salariatului,
contravaloarea serviciilor turistice si/sau de
tratament, inclusiv transportul, pe perioada
concediului, pentru salariatii proprii $i membrii de
familie ai acestora, acordate de angajator pentru
salariatii proprii sau alte persoane, astfel cum este
previazut in contractul de muncd sau 1in
regulamentul intern.

Cadourile oferite de 8 Martie sunt
neimpozabile in limita a 300 de lei

In cazul cadourilor in bani si/sau 1n natura,
inclusiv tichetele cadou, oferite de angajatori,
veniturile sunt neimpozabile, In masura in care
valoarea acestora pentru fiecare persoana in parte,
cu fiecare ocazie din cele de mai jos, nu depaseste
300 de lei:

(1) cadouri oferite angajatilor, precum si cele
oferite pentru copiii minori ai acestora, cu ocazia
Pastelui, Craciunului si a sarbatorilor similare ale
altor culte religioase;

(i1) cadouri oferite angajatelor cu ocazia zilei
de 8 martie;

(ii1) cadouri oferite angajatilor in beneficiul
copiilor minori ai acestora cu ocazia zilei de
1 iunie.

Aceeasi prevedere se regaseste si in ceea ce
priveste contributiile sociale la art. 142 lit. b) din
Codul fiscal. In consecinti, cadourile oferite
angajatelor cu ocazia zile de 8§ Martie sunt
neimpozabile si netaxabile cu contributii sociale
in limita sumei de 300 de lei, cu conditia ca acestea
sa fie reglementate 1n contractul de munca sau in
regulamentul intern.

Aceastd suma de 300 de lei reprezinta limita
maxima neimpozabila. Codul fiscal nu stabileste
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obligatia in sarcina angajatorilor de a acorda
anumite sume de bani salariatilor. Acest Cod
stabileste tratamentul fiscal al veniturilor pe care
angajatorul le acordd salariatilor. Asadar,
angajatorul nu are obligatia sa acorde salariatelor
suma de 300 de lei, aceasta suma reprezentand

limita maxima neimpozabilda. Prin urmare,
angajatorul poate acorda salariatelor cu ocazia zilei
de 8 Martie suma de 150 de lei fara taxe cu titlu
de cadou (nu o numiti ,,prima”) dacd asa s-a
obligat prin regulamentul intern sau contractul de
munca.

Care este baza de calcul in cazul
unui concediu medical fara stagiu

de cotizare?

Un angajat fara stagiu de cotizare, dupa
5 zile de activitate are concediu medical de
izolare. Legea prevede plata cu 100% fara
stagiu. Cum calculez indemnizatia? Folesesc
salariul de baza brut? Adaug si sporul de
weekend negociat?

Solutia specialistului:

Conform art. 10 alin. (6) din OUG nr. 158/2005
privind concediile si indemnizatiile de asigurari
sociale de sanatate, pentru persoanele prevazute la
art. 1 alin. (1), in cazul in care stagiul de cotizare
este mai mic de 6 luni, pentru situatiile prevazute
la art. 9 si 31, baza de calcul al indemnizatiilor de
asigurari sociale o constituie media veniturilor

lunare realizate sau, dupa caz, venitul lunar din
prima lund de activitate, cu respectarea
prevederilor alin. (4).

Astfel, baza de calcul include venitul lunar din
prima lund de activitate, care include §i sporurile
negociate. Daca salariatul a fost angajat in luna
februarie si tot in luna februarie beneficiaza de
concediu medical, baza de calcul se constituie din
venitul lunar Impartit la numarul de zile lucratoare
din luna februarie = media zilnica a bazei de
calcul.

Atentie la faptul ca, daca salariatul a realizat
venituri la alt angajator, baza de calcul se consti-
tuie din aceste venituri pe baza adeverintei.

Ce riscuri prezinta cumularea
veniturilor salariale cu veniturile
din drepturi de autor?

Un ONG editeaza o revista literara bilunara si
are angajati mai multi redactori, cu contract in-
dividual de munca. Acelasi ONG organizeaza din
cand in cind serate literare la care participa si
acesti redactori pentru a interpreta sau a prezenta
fragmente din operele lor sau ale altor autori. Pot
ei beneficia de onorarii din drepturi de autor
pentru prestatiile din cadrul seratelor literare, in
baza unor contracte de drepturi de autor?

Solutia specialistului:
Conform art. 7 din Legea nr. 8/1996 privind
dreptul de autor si drepturile conexe:

Constituie obiect al dreptului de autor operele
originale de creatie intelectuala in domeniul literar,
artistic sau stiintific, oricare ar fi modalitatea de
creatie, modul sau forma de exprimare §i inde-
pendent de valoarea si destinatia lor, cum sunt:
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a) scrierile literare si publicistice, conferintele,
predicile, pledoariile, prelegerile si orice alte opere
scrise sau orale, precum si programele pentru
calculator.

Astfel, situatia expusd se poate incadra la
conferinta, aceasta fiind definita de DEX ca fiind
expunerea facuta in public asupra unei teme din
domeniul stiintei, artei, politicii etc., cu intentia de

a informa, de a instrui, de a omagia. Insa, dat fiind
ca persoanele in cauza au calitatea de salariati ai
ONG-ului, exista riscul reincadrarii veniturilor,
intrucat este dificil de facut separarea acestei
activitati de atributiile mentionate in fisa postului.
Avand in vedere cele expuse, nu recomandam
incheierea de contracte de drepturi de autor, ci
remunerarea prestatiilor din cadrul seratelor cu
venituri salariale.

Salariile nu pot fi platite in monede
virtuale!

Putem plati salariatii in monede virtuale?
Care ar fi conditiile, cum pot fi incheiate astfel
de contracte in Romania? Care este trata-
mentul fiscal aplicabil tranzactiilor?

Solutia specialistului:

In conformitate cu prevederile Legii nr.
129/2019 pentru prevenirea si combaterea spalarii
banilor si finantarii terorismului, precum si pentru
modificarea si completarea unor acte normative,
cu modificdrile si completarile ulterioare (art. 2

lit. t'), moneda virtuala este o reprezentare digitala
a valorii care nu este emisa sau garantata de o
banca centrala sau de o autoritate publica, nu este
in mod obligatoriu legatd de o moneda instituita
legal si nu detine statutul legal de moneda sau de
bani, dar este acceptata de catre persoane fizice sau
juridice ca mijloc de schimb si poate fi transferata,
stocata si tranzactionata electronic.

Plata in criptomonede a salariilor nu este
reglementatd in Romania, asa incat nu se poate
efectua plata salariilor in aceasta modalitate.

Contributiile pentru un concediu
medical. Ce suporta angajatorul,
ce suporta FNUASS

Ce contributii se retin pentru un concediu
medical, cod de boala 06?

Solutia specialistului:

In ceea ce priveste contributiile sociale datorate
pentru indemnizatia de incapacitate temporara de
munca, trebuie sa distingem dupd cum
indemnizatia este suportatd din fondurile
angajatorului sau din FNUASS.

Indemnizatie medicala de incapacitate
temporara de muncd suportatd din fondurile
angajatorului:

CAS 25% — DA

CASS — NU (exceptie conform art. 154 alin (1)
lit. 1) din Codul fiscal)
CAM - DA.

Indemnizatie medicald de incapacitate tem-
porara de munca suportata din FNUASS:

CAS 25% — DA

CASS — NU (exceptie conform art. 154 alin.
(1) 1it. 1) din Codul fiscal)

CAM — NU (exceptie conform art. 2203 din
Codul fiscal).

De asemenea, se datoreaza impozit pe venit in
baza art. 76 alin. (1) din Codul fiscal.
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Modificarea locului muncii de la o
sectie la alta constituie delegare?

Un angajat de la Sectia Armament urmeaza
sa fie delegat la Sectia Sculdrie. Atributiile
noului post se circumscriu atributiilor actuale
din fisa postului, meseria raméanand
neschimbata. Salariul si conditiile de munca
sunt aceleasi. Va rugam sa ne precizati in ce
conditii se poate modifica locul de munca al
unui salariat, din cadrul aceluiasi angajator, de
pe aceeasi platforma, fara a se modifica functia
si drepturile salariale.

Solutia specialistului:
Conform art. 43 si art. 44 alin. (1) din Codul
muncii:

Art. 43. — Delegarea reprezintd 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. — (1) Delegarea poate fi dispusa pentru
o perioada de cel mult 60 de zile calendaristice in
12 luni si se poate prelungi pentru perioade
succesive de maximum 60 de zile calendaristice,
numai cu acordul salariatului. Refuzul salariatului

de prelungire a delegarii nu poate constitui motiv
pentru sanctionarea disciplinard a acestuia.

Astfel, in situatia expusa, salariatul are locul de
muncd mentionat in contractul individual de
munca la Sectia Armament. Acesta poate fi delegat
la Sectia Scularie.

Asa cum rezulta din definitia delegarii cuprinsa
in art. 43 de mai sus, delegarea reprezinta
exercitarea temporara, din dispozitia angajatorului,
de catre salariat, a unor lucrari sau sarcini
corespunzatoare atributiilor de serviciu in afara
locului sau de munca.

Or, in situatia expusa, salariatul, din dispozitia
angajatorului, va realiza sarcinile sale in alt loc de
munca decat locul sau de munca la care munceste
in fapt si care este mentionat in contractul indivi-
dual de munca. Celelalte elemente ale contractului
individual de munca raman neschimbate, iar de-
legarea este temporara (60 de zile fara acordul
salariatului).

In consecintd, situatia expusd apreciem ca se
incadreaza in institutia delegarii pentru motivele mai
sus expuse. Locul de munca se poate modifica si prin
act aditional la contractul individual de munca.

Salariatul detasat la o societate

poate fi detasat de aceasta la o alta

societate (din strainatate)?

O societate din Roménia (A) detaseaza la o
alta societate din Roménia (B) muncitori pe o
perioadd de 6 luni. Societatea B ii poate mai
departe detasa transnational la o alta firma C
din Ungaria cu care societatea B are incheiat un
contract? Daca da, ce formalitati trebuie
indeplinite?

Solutia specialistului:

Conform art. 5 alin. (2) din Legea nr. 16/2107
privind detasarea transnationald, prezenta lege se
aplica in situatia in care intreprinderile prevazute
la art. 3 lit. b) iau decizia punerii in aplicare a uneia
dintre  urmatoarele masuri cu caracter
transnational:
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a) detasarea unui salariat de pe teritoriul
Romaniei, in numele intreprinderii si sub co-
ordonarea acesteia, In cadrul unui contract incheiat
intre intreprinderea care face detasarea si be-
neficiarul prestarii de servicii care 1si desfasoara
activitatea pe teritoriul unui stat membru, altul
decat Romania, sau pe teritoriul Confederatiei
Elvetiene, dacad existd un raport de munca, pe
perioada detasarii, intre salariat si intreprinderea
care face detasarea.

Astfel, detasarea salariatilor in Ungaria ar avea
loc in baza acestui articol din Legea nr. 16/2017
privind detasarea transnationala conform caruia
trebuie sa existe un raport de munca intre anga-
jatorul roman si salariat.

Intre salariat si angajatorul la care este detasat
in baza art. 45 din Codul muncii exista raport de

muncd pe perioada detasarii Intrucat salariatul
munceste pentru acest angajator care il remu-
nereaza. Cu toate acestea, nu avem reglementata o
astfel de procedura in legislatia din Romania.

Contractul individual de munca incheiat cu
socictatea A este suspendat si in ReviSal sunt
inregistrate atat detasarea, cat si suspendarea.
Societatea B nu il inregistreaza pe salariat in
ReviSal; ca urmare, 1n aceste conditii nu se poate
inregistra in ReviSal detasarea transnationald a
salariatilor intrucat o astfel de inregistrare ar trebui
facuta de societatea B.

In concluzie, nu existd o procedura reglemen-
tata de lege privitoare la detasarea transnationala
a unui salariat de un angajator la care salariatul
este detasat in baza Codului muncii.

Procedura de angajare a cetatenilor
ucraineni

Care sunt conditiile in care pot fi angajati
cetatenii din Ucraina (perioada contractuala,
determinati/netederminata, conditii salariale)?
Si care sunt documentele necesare angajarii?

Solutia specialistului:

Prin OUG nr. 20/2022 privind modificarea si
completarea unor acte normative, precum si pentru
stabilirea unor masuri de sprijin si asistenta
umanitard, s-a reglementat posibilitatea de
angajare a cetatenilor ucraineni fard aviz de
angajare.

O alta exceptie de la conditiile in care pot fi
angajati cetatenii statelor din afara UE consta in
angajarea cetatenilor ucraineni fara sa fie necesara
viza de lunga sedere pentru angajare in munca.
Prelungirea dreptului de sedere se va realiza fara
a fi necesara viza de lunga sedere pentru angajare
in munca.

0.U.G. nr. 20/2022 prevede ca incadrarea in
munca a cetatenilor ucraineni care provin din zona

de conflict armat din Ucraina, care nu detin
documente care sa probeze calificarea profesionala
sau experienta in activitate necesare ocuparii unui
loc de munca, se poate realiza pentru o perioada
de 12 luni, cu posibilitatea de prelungire cu
perioade de 6 luni, pentru maximum un an.

Asadar, cetatenii ucraineni care nu detin
documente care sa probeze calificarea profesionala
sau experientd in activitate pot fi angajati cu
contract individual de munca pe duratd
determinata de 12 luni. Ulterior expirarii celor 12
luni, contractul individual de munca poate fi
prelungit de cel mult doua ori, cu cate 6 luni
fiecare prelungire.

Procedura de incadrare in munca a cetatenilor
ucraineni care provin din zona de conflict armat
din Ucraina a fost aprobata prin OMSS nr.
301/2022.

Contractul individual de munca se incheie dupa
verificarea prealabila a aptitudinilor profesionale
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si personale prin modalitatile stabilite in contractul
colectiv de munca aplicabil sau in regulamentul
intern. Pentru verificarea aptitudinilor salariatului,
la incheierea contractului individual de munca se
poate stabili o perioada de proba de cel mult 90 de
zile calendaristice pentru functiile de executie si
de cel mult 120 de zile calendaristice pentru
functiile de conducere.

Angajarea cetdtenilor ucraineni poate fi facuta
fie prin intermediul agentiilor pentru ocuparea
fortei de munca, fie in mod direct. Incadrarea in
munca se realizeaza in baza declaratiei pe proprie
raspundere al carei model este prevazut in Anexa
OMSS nr. 301/2022.

Daca cetatenii ucraineni se prezinta la agentia
pentru ocuparea fortei de muncd judetene,
declaratia se completeazd cu sprijinul si sub
indrumarea consilierului de orientare §i primeste
dispozitia de repartizare in vederea prezentarii la
angajator.

Daca un cetatean ucrainean contacteaza direct
un angajator, fara a mai solicita serviciile agen-

Modelul declaratiei este urmatorul:

titlor pentru ocuparea fortei de munca judetene,
respectiv a municipiului Bucuresti, acesta
completeaza declaratia pe propria raspundere
impreuna cu angajatorul la care urmeaza sa se
incadreze.

Angajarea se face in baza actului de identitate,
pasaportului sau a altui document care atesta
identitatea si a declaratiei pe proprie raspundere
(Anexa O.M.S.S. nr. 301/2022).

Cetatenii ucraineni nu pot fi angajati fara
documente care sa probeze calificarea profesionala
pe urmatoarele functii: medic; medic dentist;
farmacist; asistent medical generalist; moasa;
medic veterinar; arhitect.

De asemenea, cetatenii uncraineni nu pot fi
angajati pe o functie care implica exercitarea uneia
dintre profesiile prevazute la anexele nr. 2, 4 si 8
din Legea nr. 200/2004 privind recunoasterea
diplomelor si calificérilor profesionale pentru pro-
fesiile reglementate din Roménia, cu modificarile
si completarile ulterioare.

DECLARATIE PE PROPRIA RASPUNDERE
privind indeplinirea conditiilor de calificare profesionala si experienta in activitate necesare ocuparii
locului de munca

Subsemnatul ......................... data nasterii ......
Cetatenia ............ Resedinta in Roménia..........
Date de contact: telefon ........................ e-mail

Declar pe propria raspundere, sub sanctiunile prevazute de Codul penal al Romaniei pentru declaratii

neadevarate, ca:
a) Am absolvit:
| | Invatamant primar
|| Invatamant gimnazial

| | Scoala profesionala cu calificarea ...............
| | Liceu, cu calificarea ...........cccoeceeveereneenenne.
|| Invatamant superior, cu specializarea .........

b) Detin urmatoarele calificari:

¢) Am ocupat urmatoarele locuri de munca:

Loc de munca ocupat ..........cceeeveeveeieevennnennen.
Loc de munca ocupat ..........cceeevevveeveevennnennen.
Loc de munca ocupat ..........cceevvevveeieevennnennen.

LPerioadad o
LPerioadad o
LPerioadad o
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d)_

| | Da, sunt apt de munca

|_| Nu sunt apt de munca

| | Da, sunt apt de munca cu restriciile .........coovvevierierienieiieieenen,

e)_

| | Nu am antecedente penale care sa fie incompatibile cu activitatea pe care o desfasor sau urmeaza sa o desfasor
pe teritoriul Romaniei.

| | Am antecedente penale care sunt incompatibile cu activitatea pe care o desfasor sau urmeaza sa o desfasor
pe teritoriul Romaniei.

) Vorbesc urmatoarele lmDi: ..........coecvieiiiiiiieie e

Am completat si am citit cu atentie continutul declaratiei de mai sus, fiind constient de consecintele savarsirii
infractiunii de fals in declaratii prevazute la art. 292 din Codul penal al Romaniei, dupa care am semnat.

Cetatenii uncraineni pot fi angajati cu salariul de baza minim brut pe tara.

Ce tratament fiscal se aplica daca
asigurarea voluntara de sanatate
suportata de angajator depaseste
400 euro pe an?

Depasirea sumei de 400 euro/an pentru
asigurarea voluntara de sanatate se considera
avantaj de natura salariala? Suma trebuie sa
apara pe statul de salarii?

Solutia specialistului:
Potrivit art. 76 alin. (4) lit. t), art. 142 lit. s)
pct. 6, art. 157 alin. (2) si art. 220* alin. (2) din

Codul fiscal, nu sunt venituri impozabile si nu se
cuprind in baza lunara de calcul al contributiilor
aferente veniturilor salariale primele de asigurare
voluntara de sdnatate, precum si serviciile me-
dicale furnizate sub forma de abonament, suportate
de angajator pentru angajatii proprii, astfel incat la
nivelul anului sd nu se depaseasca echivalentul in
lei al sumei de 400 euro.

Asadar, primele de asigurare voluntara de
sanatate suportate de angajator pentru salariatii
proprii nu reprezintd venit impozabil si nu se
taxeaza cu contributii sociale 1n limita a 400 euro
pe an.

Daca angajatorul va suporta si o asigurare
medicala si un abonament medical, acestea
impreuna nu trebuie sd depaseasca suma de 400
euro/an pentru a se incadra in venituri fara taxe.
Partea care depaseste 400 euro si nu este retinuta
de la salariat In baza solicitarii acestuia reprezinta
venit impozabil cu impozitul pe venit si con-
tributiile sociale.
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In ce conditii pot fi asigurati cetatenii

straini la sistemul national de

sanatate?

Cum vor fi inregistrati in Declaratia 112
cetitenii straini care nu au intrat in posesia
CNP-ului si nu sunt inregistrati la un medic de
familie? Au NIF, dar pe baza acestui document
medicii nu ii inregistreazi. in acest caz, cum pot
fi asigurati?

Solutia specialistului:

Conform art. 222 din Legea nr. 95/2006 privind
sistemul asigurarilor sociale de sanatate:

(1) Sunt asigurati, potrivit prezentei legi:

b) cetatenii strdini si apatrizii care au solicitat
si au obtinut prelungirea dreptului de sedere
temporard ori au domiciliul in Romania.

Totodata, conform art. 153 din Codul fiscal:

(1) Urmatoarele persoane au calitatea de

contribuabili/platitori de venit la sistemul de
asigurari sociale de sanatate, cu respectarea
prevederilor legislatiei europene aplicabile in
domeniul securitdtii sociale, precum si ale
acordurilor privind sistemele de securitate sociala
la care Romania este parte, dupa caz:

b) cetatenii strdini si apatrizii care au solicitat
si au obtinut prelungirea dreptului de sedere
temporara ori au domiciliul in Romania.

Prin urmare, cetdtenii straini vor fi declarati
asigurati dacd indeplinesc cel putin una dintre

urmatoarele conditii:

— au solicitat i au ob{inut prelungirea dreptului
de sedere temporara (au permis de sedere);

— au domiciliul in Romania.

Cine poate avea calitatea

de coasigurat?

Ce conditii trebuie indeplinite?

As dori sa stiu daca pe perioada cat esti in
concediu fara plata la o firma este posibil sa fii
luat coasigurat la sanatate?

Solutia specialistului:

Conform art. 224 lit. b) din Legea nr. 95/2006
privind reforma in domeniul sanatatii, sunt
asigurati fard plata contributiei sotul, sotia si
parintii fara venituri proprii, aflati in Intretinerea
unei persoane asigurate.

Astfel, calitatea de coasigurat poate fi do-
bandita daca sunt indeplinite doua conditii:

1) coasiguratul sa fie sot, sotie sau parintele
asiguratului;

2) coasiguratul sa nu realizeze niciun venit.

Nu are relevanta cd persoana in cauza este in
concediu fard platad. Daca sunt indeplinite cele
doua conditii de mai sus in mod cumulativ,
persoana poate avea calitatea de coasigurat.
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De cate zile libere pentru
supraveghere copil beneficiaza
un salariat cu cumul de CIM?

Cum procedez in cazul in care am un
angajat in concediu supraveghere copil, iar
angajatul are douid contracte de munca in
cadrul firmei, ambele a cate 4 ore? Poate primi
pe ambele concediu supraveghere copil sau nu?
Daca nu, cum procedez la al doilea loc de
muncia? Care este modul de calcul?

Solutia specialistului:

Conform art. 1 din O.U.G. nr. 110/2021 privind
acordarea unor zile libere platite parintilor si altor
categorii de persoane in contextul raspandirii
coronavirusului SARS-CoV-2:

Art. 1. — (1) Se acorda zile libere unuia dintre
parinti pentru supravegherea copiilor cu varsta de

pana la 12 ani inclusiv, precum §i pentru parintii
care au 1n intretinere copii sau adulti cu handicap
cupringi intr-o forma de invatamant, respectiv
inscrisi in cadrul unei unitdti de invataimant
preuniversitar, inclusiv de educatie timpurie
anteprescolard, denumite In continuare unitati de
invatamant.

Astfel, zilele libere se acorda pentru fiecare
contract individual de munca, intrucat textul citat
reglementeaza acordarea zilelor libere fara sa
limiteze la un singur contract. Totodata, niciun alt
articol din ordonanta mentionata nu limiteaza
acordarea zilelor libere la un contract individual
de munca. Prin urmare, se vor acorda salariatului
zile libere pentru fiecare contract individual de
munca.

Ce drepturi si obligat

il are un angajat

al carui contract de munca este
suspendat?

Ce alte drepturi si obligati pot fi stabilite in
regulamentul intern conform art. 49 alin. (3)
din Legea nr. 53/2003: ,,Pe durata suspendarii
pot continua sa existe alte drepturi si obligatii
ale partilor decat cele previazute la alin. (2),
daca acestea sunt previazute prin legi speciale,
prin contractul colectiv de munca aplicabil,
prin contracte individuale de munca sau prin
regulamente interne.”?

Solutia specialistului:

Institutia suspendarii contractului individual de
munca este consecinta caracteristicii acestuia de a
fi un contract cu executare succesiva, in timp. De

aceea, pe parcursul existentei sale pot interveni
anumite situatii care fac imposibild prestarea
muncii si, implicit, salarizarea acesteia.

Suspendarea CIM este in realitate o suspendare
a principalelor sale efecte — prestarea muncii si
plata acesteia — ce se manifesta printr-o incetare
temporara a traducerii lor in viata. Efectele con-
tractului vor reincepe de indati ce cauza
suspendarii a luat sfarsit.

Suspendarea se deosebeste de Incetarea con-
tractului, care presupune disparitia efectelor sale.
Pentru ca neindeplinirea prestatiilor sa duca la
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suspendarea contractului, si nu la incetarea
acestuia, este neaparat necesar ca neexecutarea sa
fie temporara (trecatoare) si sa nu aiba caracter
culpabil.

Pe durata suspendarii pot continua sa existe alte
drepturi si obligatii ale partilor decat cele
prevazute la alin. (2) al art. 49 din Codul muncii,
daca acestea sunt prevazute prin legi speciale, prin
contractul colectiv de munca aplicabil, prin
contracte individuale de muncd sau prin
regulamente interne.

Aceasta prevedere din Codul muncii este
reflectatd in cele mai multe dintre cazurile de
suspendare, cand Codul muncii sau o lege speciala
prevede plata catre angajat a unei anumite indem-
nizatii, cum ar fi: indemnizatia de concediu
medical, de maternitate, de somaj tehnic s.a.

Exista totusi si o serie de drepturi si obligatii
care continua sa fie active chiar i fara a fi cuprinse
intr-o lege speciald (cum sunt indemnizatiile mai
sus-mentionate), dar care pot fi stabilite prin
contractul colectiv de munca sau Regulamentul
intern, cum ar fi: obligatia de loialitate a

salariatului fata de angajatorul sau, instituirea unor
situatii aparte de conflict de interese raportat la
specificul activitatii, dreptul angajatului la
informare, dreptul angajatorului de a stabili
obiectivele de performanta aplicabile angajatului,
dreptul angajatului de a beneficia de eventuale
servicii medicale obtinute in baza unui abonament
incheiat prin intermediul angajatorului, efectuarea
cercetarii disciplinare si initierea acesteia pe durata
supendarii CIM, participarea la programe de
formare profesionald sau concursuri de promovare
(In functie de motivul suspendarii CIM si raportat
la particularitatile functiei detinute), dreptul de a
nu i se diminua zilele de concediu de odihna in
anumite situatii.

Totodata, un drept al angajatului ce poate exista
pe durata suspendarii CIM constd in protectia
acestuia impotriva concedierii, care se activeaza
pe durata oricdrei perioade de suspendare, fie prin
simplul efect al suspendarii termenelor legate de
incetarea CIM, fie printr-o interdictie legala de
concediere, facand ca o decizie de concediere sa
poata fi adusa la indeplinire, cu respectarea
conditiilor legale pentru aplicarea masurii res-
pective, numai dupd expirarea/incetarea
suspendarii CIM.

\ 4 |

Care este procedura acordarii
certificatului medical daca

incapacitatea temporara de munca

intervine in strainatate

Un angajat beneficiazd de un tratament
medical in Serbia, pentru care este asigurat.
insa ce se intAmpli daci nu este inscris la un
medic de familie in Roméania?

Solutia specialistului:

Procedura acordarii certificatului medical pentru
situatia expusa nu implica medicul de familie. Con-
form art. 27 si art. 28 din Normele de aplicare a
prevederilor O.U.G. nr. 158/2005 privind concediile
si indemnizatiile de asigurari sociale de sanatate:

Art. 27. — Pentru persoanele asigurate aflate in
incapacitate temporara de munca, care au urmat un
tratament 1n strainatate pentru afectiuni care nu pot
fi tratate in tard, precum si pentru cele care 1si pierd
capacitatea de munca in timp ce se afla in alta tara
in interes de serviciu sau iIn interes personal,
certificatele de concediu medical se elibereaza de
catre casa de asigurdri de sadnatate la care
angajatorul persoanei asigurate depune declaratia
prevazuta la art. 2 alin. (1) sau de catre cea cu care
aceasta are incheiat contractul de asigurare pentru
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concedii si indemnizatii de asigurdri sociale de
sanatate, dupa caz.

Art. 28. — Certificatele de concediu medical
prevazute la art. 27 se elibereaza, in baza actelor
doveditoare traduse si autentificate sau in baza for-
mularelor emise in baza acordurilor, intelegerilor,

conventiilor sau protocoalelor internationale cu
prevederi in domeniul sanatatii, dupa caz, per-
soanei asigurate, precum si sotului/sotiei/rudelor
de gradul I ale acesteia sau unei alte persoane
imputernicite de catre aceasta In acest sens, lunar
sau la sfargitul tratamentului, dar nu mai tarziu de
15 zile de la data revenirii in tara.

Cum se declarain D112
indemnizatiile de somaj tehnic platite
in avans?

O societate cu salariati in somaj tehnic in
octombrie si noiembrie a incasat indemnizatia
de somaj tehnic de la AJOFM in luna
decembrie pentru ambele luni, in date diferite.
Societatea a platit oamenilor indemnizatia neta
la data platii salariilor, nu a asteptat sa incaseze
de la AJOFM banii, adica pentru Iluna
octombrie a platit salariul in noiembrie si
pentru luna noiembrie a platit salariul in luna
decembrie. Cind se declara veniturile din
somajul tehnic subventionat in Declaratia 112
pentru lunile octombrie si noiembrie?

Solutia specialistului:

Conform art. 1 alin. (8) din OU.G. nr. 111/2021
pentru stabilirea unor masuri de protectie sociala
a angajatilor si a altor categorii profesionale in
contextul interzicerii, suspendarii ori limitarii

activitatilor economice, determinate de situatia
epidemiologicd generata de raspandirea corona-
virusului SARS-CoV-2:

(8) Termenul de plata si declarare a obligatiilor
fiscale prevazute conform alin. (6) este data de 25
inclusiv a lunii urmétoare celei in care se face plata
din bugetul asigurarilor de soma;.

Acest text ne spune ca obligatiile fiscale pre-
vazute la alin. (6) se declara si se platesc la data
de 25 inclusiv a lunii urmatoare celei in care se
face plata din bugetul asigurarilor de soma;.

(6) In cazul indemnizatiei prevazute la alin. (1),
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.

Rezulta ca impozitul pe venit si contributiile
sociale aferente indemnizatiilor de somaj tehnic
suportate din bugetul asigurarilor pentru somaj, se
declara 1n luna urmatoare celei in care se face plata
din bugetul asigurarilor pentru soma;.

Asadar, indemnizatiile aferente lunilor octom-
brie si noiembrie se declara in formularul 112
pentru luna decembrie (lund in care au fost
incasate indemnizatiile) pana la data de 25 ianuarie
2022.
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Ce taxe se aplica in cazul unor plati

compensatorii acordate la

desfacerea CIM?

in contractul colectiv de munci se specifici
faptul cii: ,,in cazul desfacerii contractului
individual de munca din motive neimputabile
salariatului, angajatorul va acorda o
COMPENSATIE in functie de vechimea in
munca in cadrul societatii, in cuantum de un
numar de___  salarii brute lunare ale
salariatului”. Suma provenita din aceasta
compensatie este supusa contributiilor sociale
datorate citre stat? Adica salariatul rimane cu
un numar de salarii nete sau aceasta suma (care
este acordata ca o compensatie/ajutor) va fi
doar impozitata?

Solutia specialistului:

Conform art. 139 alin. (1) lit. q), art. 157
alin. (1) lit. s) si art. 220* alin. (1) lit. a) din Codul
fiscal, veniturile reprezentand plati compensatorii
suportate de angajator potrivit contractului colectiv
sau individual de munca intra in baza de calcul al
contributiei de asigurari sociale, contributiei la
sistemul de sdndtate si contributiei asiguratorii

it

-_—

pentru munca. Conform Normelor metodologice
de aplicare a Codului fiscal (Capitolul I, pct. 12):

(1) In sensul art. 76 alin. (1) si (2) din Codul
fiscal, veniturile brute din salarii sau asimilate
salariilor cuprind totalitatea sumelor incasate
si/sau contravaloarea veniturilor in natura primite
ca urmare a unei relatii contractuale de munca,
raport de serviciu, act de detagare, precum si orice
sume de naturd salariald primite in baza unor
statute speciale prevazute de lege, indiferent de
perioada la care se referd, si care sunt realizate
din:

h) compensatii banesti individuale, acordate
persoanelor disponibilizate prin concedieri co-
lective, din fondul de salarii, potrivit dispozitiilor
prevazute in contractul de munca.

Astfel, pentru sumele reprezentand plati com-
pensatorii se datoreaza atat contributiile sociale,
cat si impozit pe venit.

%

)
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Instanta a decis

Multi angajatori cred, in mod gresit,
ca doar salariatii trebuie instruiti
pe linie SSM!

Obligatia de a instrui salariatii din punctul
de vedere al sanatatii si securititii in munca este
una cunoscutia. Mai putin cunoscut este faptul
ca nu doar salariatii trebuie sa fie instruiti din
punctul de vedere al sanititii si securitatii in
munca, ci si alti participanti la procesul de
munca.

Conform Legii nr. 319/2006, a securitdtii si
sanatdtii in munca, prin securitate si sanatate in
tutionalizate avand ca scop asigurarea celor mai
bune conditii in desfasurarea procesului de munca,
apararea vietii, integritatii fizice si psihice, sanatatii
lucratorilor si a altor persoane participante la
procesul de munca.

Aceeasi lege prevede ca alti participanti la pro-
cesul de munca sunt persoancle aflate in
intreprindere si/sau unitate, cu permisiunea an-
gajatorului, in perioada de verificare prealabila a
aptitudinilor profesionale in vederea angajarii,
persoanele care presteazd activitati in folosul
comunitdtii sau activitati in regim de voluntariat,
somerii, pe durata participarii la o forma de
pregatire profesionald, precum si persoanele care
nu au contract individual de muncé incheiat in
forma scrisd si pentru care se poate face dovada
prevederilor contractuale si a prestatiilor efectuate
prin orice alt mijloc de proba.

Codul penal incrimineaza fapta de a nu lua
masurile legale de sanatate si securitate in munca,
considerand-o infractiune.

Intr-o spetd, Curtea de Apel Galati a condamnat
administratorul societatii pentru ca nu a instruit o

persoana care nu avea calitatea de salariat cu privire
la folosirea unui utilaj si aceasta a decedat.
Administratorul societatii s-a aparat sustinand, pe
de o parte, ca nu are calitatea de angajator, aceasta
calitate avand-o societatea, si pe de alta parte, ca
persoana decedata nu avea calitatea de salariat.

Curtea a respins apararile acestuia cu motivatia
ca nu pot fi primite deoarece, in calitate de
administrator al societatii in cauza, are atributii de
conducere, organizare si control in procesul
muncii, inclusiv pentru luarea masurilor legale de
securitate si sandatate Tn muncd, nerespectarea
acestora atragand raspunderea sa penala.

Totodata, Curtea a sustinut cd imprejurarea ca
victima nu era angajatul societatii, neavand incheiat
contract de munca, nu-i inlatura raspunderea penala
pentru neinstruirea acesteia in domeniul securitatii
si sdndtatii ITn munca intrucat, prin incredintarea
sarcinii, victima a primit statutul de lucritor,
deoarece a fost inclus in categoria ,,alti participanti
la procesul de munca”, respectiv ,,persoane aflate
in iIntreprindere sau/si unitate cu permisiunea
angajatorului”, conform definitiilor cuprinse in
art. 5 lit. a) si ¢) din Legea nr. 319/2006, modificata.

In final a fost retinutd infractiunea de neluare a
masurilor legale de securitate si sanatate in munca
in sarcina administratorului.

Asadar, angajatorii nu trebuie sd omitd
instruirea tuturor persoanclor care au calitatea de
participanti la procesul de munca, asa cum sunt
definiti de Legea securitatii si sanatatii in munca
nr. 319/2006.
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Articole de

specialitate

Un salariat comite o infractiune
la locul de munca. Paradoxal,
legea il protejeaza!

Un angajator descopera ca un salariat al sdu
fura bani/bunuri din firma, falsifica acte, isi
ameninta colegii cu violente fizice etc. Pe scurt,
comite o infractiune. Bunul-simt ne spune ca se
impun imediat dous mésuri: o plangere penala
impotriva salariatului in cauza si, evident,
suspendarea contractului siu de munca, pentru
a nu mai avea acces in firma. Ei bine, legiuitorul
considera ci nu i se poate suspenda contractul de
munca. Si ca angajatorul nu il poate impiedica sa
vina in continuare la serviciu.

Pana in 2015, suspendarea era posibild. Temeiul
legal il constituia art. 52 alin. (1) lit. b) din Codul
muncii, care prevedea ca un contract individual de
munca poate fi suspendat din initiativa angajatorului
in urmatoarele situatii:

b) in cazul in care angajatorul a formulat
plangere penali Impotriva salariatului sau acesta a
fost trimis 1n judecatd pentru fapte penale inco-
mpatibile cu functia detinuta, pana la ramanerea
definitiva a hotararii judecatoresti.

Apoi, surprizd, a venit Decizia nr. 279/2015 a
Curtii Constitutionale prin care s-a decis ca
prevederea in cauza este neconstitutionald. Si ca
angajatorul poate suspenda contractul de munca
doar atunci cind salariatul este efectiv trimis in
judecata. Cu alte cuvinte, cat timp salariatul este
numai urmarit penal, suspendarea nu este posibila.

OK, si-au spus angajatorii, contractul nu mai
poate fi suspendat pe acest temei, dar raméne
posibilitatea de suspendare mentionata la art. 52
alin. (1) lit. a), anume pe parcursul cercetairii
disciplinare. Daca nu merge cu plangere penala, se
declangeaza procedura disciplinara si pe parcursul

acesteia contractul de munca poate fi suspendat.
Curtea Constitutionala a intervenit insa din nou. Prin
Decizia nr. 261/2016, ea a statuat ca angajatorul nu
mai poate suspenda contractul de munca nici pe
parcursul cercetarii disciplinare. A admis exceptia de
neconstitutionalitate si a constatat ca dispozitiile
art. 52 alin. (1) lit. a) din Legea nr. 53/2003 (Codul
muncii) sunt neconstitutionale.

Argumentul? Masura suspendarii contractului
individual de munca din initiativa angajatorului pe
durata cercetarii disciplinare prealabile constituie o
restrangere disproportionatd a dreptului la munca,
prevazut in art. 41 alin. (1) din Constitutie.

lar dacé in cazul plangerii penale mai era cum
mai era, pentru cd nu multi angajatori sunt pusi in
situatia sa formuleze plangeri penale, in cazul
cercetrii disciplinare e cu totul altceva. In toate
firmele, practic, se savarsesc abateri disciplinare.

Deciziile Curtii au avut, deci, un impact major
asupra relatiilor de munca, generand situatii bizare.
Astfel, un angajator care constata, de exemplu, ca un
salariat furd bunuri din firma trebuie sa il primeasca
in continuare pe respectivul in unitate, zi de zi,
expunandu-se la repetarea acestei abateri.

Panad la finalizarea cercetdrii disciplinare,
respectiv pana la finalizarea urmaririi penale, cand
salariatul va putea fi trimis in judecatd, contractul lui
de munca nu e suspendat, ci continud! Ba mai mult,
nu numai ca salariatul va avea drept de acces in
unitate, dar va avea si dreptul la salariu, desi a
savarsit o abatere foarte grava.

Singura solutie este grabirea cercetarii disci-
plinare, astfel incat respectivul sa poata fi cat mai
curand concediat disciplinar. Cu atentie la detaliile
de procedura, insa. Daca, din graba, procedura nu
este respectata cu acuretete, concedierea va fi anulata
si situatia se perpetueaza inutil.
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Angajatorul emite decizia de
concediere a unui salariat si apoi isi
da seama ca aceasta a fost nelegala.

O mai poate revoca?

intrebarea aceasta a creat multe controverse
si a constituit o lunga perioada de timp un izvor
de practica judecitoreasca neunitara. Unele
instante au socotit cd da, angajatorul o poate
revoca. in caz contrar, s-ar putea ajunge in
situatia ca salariatul sa conteste in instanta
respectiva concediere, pe care insusi angajatorul
nu o mai sustine. Nu ar fi mai simplu sa se admita
ca o poate revoca chiar cel care a emis-o, adica
angajatorul?

Initial s-a mers pe acest punct de vedere, anume
ca revocarea este posibild, dar numai panad la
momentul cand salariatul o contesta in justitie.

Altminteri, angajatorul care a emis o decizie
nelegald ar putea astepta sa vada daca salariatul o va
ataca 1n instantd sau nu; daca salariatul nu contesta
decizia, angajatorul o poate mentine, iar daca sala-
riatul o contesta, angajatorul nu asteapta sa piarda
procesul, ci revoca decizia.

Pentru a se evita astfel de practici, s-a considerat
asadar cd angajatorul poate revoca decizia, dar
numai pana cand salariatul introduce actiunea de
contestare a acesteia In instanta.

Aceste aprecieri au fost facute in logica dreptului
muncii. Doar ca dreptul muncii se completeaza cu
dispozitiile de drept comun, adica de drept civil. Or,
in dreptul civil, actele unilaterale sunt irevocabile
incepand cu momentul in care au fost lansate 1n viata
juridica — adica din momentul in care au fost
comunicate.

De aceea, nu putine au fost solutiile care au
socotit cd, dimpotriva, decizia de concediere este
irevocabild, si aceasta indiferent daci ea a fost sau
nu contestata in instanta.

Sesizatd cu un recurs in interesul legii pe acest
subiect, Inalta Curte de Casatie si Justitie a decis in
13 iunie 2016 ca ,,decizia de concediere poate fi
revocatd pana la data comunicdrii acesteia catre
salariat, actul de revocare fiind supus exigentelor de
comunicare corespunzatoare actului pe care il revoca
(decizia de concediere)”.

Potrivit art. 77 din Codul muncii, decizia de
concediere produce efecte de la data comunicarii ei
salariatului.

Asadar, conform solutiei Inaltei Curti, din acest
moment al comunicarii, decizia de concediere nu
mai poate fi revocata. Chiar daca regreta emiterea
ei, angajatorul nu o va putea revoca, ci va trebui sa
astepte solutia instantei, in ipoteza in care salariatul
contestd concedierea.

Instanta ar putea da castig de cauza salariatului
si ar putea dispune plata de despagubiri egale cu
salariile de care a fost lipsit salariatul concediat
nelegal. La cererea salariatului, instanta va dispune
si reintegrarea. Altfel spus, angajatorul se va gasi
intr-o situatie mai dezavantajoasa decat daca ar fi
putut revoca decizia de concediere.

Solutia Inaltei Curti, care a devenit obligatorie
pentru toate instantele din tara, este corectd, deoarece
dupd comunicarea deciziei de concediere, deja
contractul de munca nu mai exista. El nu ar putea
fi ,readus la viata” prin voin{a unilaterald a anga-
jatorului.

Fireste, daca decizia de concediere nu a fost
nelegald, ci doar angajatorul si-a schimbat punctul
de vedere, nimic nu opreste partile sa incheie un nou
contract de munca. Dar cel initial riméane Incetat.
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7 intrebari despre acordarea

preavizului, la care multi angajatori

raspund gresit

Potrivit art. 75 alin. (1) din Codul muncii,
persoanele concediate pentru inaptitudine fizica
si/sau psihica, necorespundere profesionala sau
din motive ce nu tin de persoana salariatului
beneficiaza de un preaviz ce nu poate fi mai mic
de 20 de zile lucriatoare. Neacordarea preavizului
atrage nulitatea absoluta a deciziei de
concediere. Sa vedem in continuare 7 probleme
sensibile intilnite in practica.

1) Cum decurge activitatea salariatului pe
durata preavizului, odata ce stie ca va fi
concediat?

Raspunsul este: la fel ca pana acum, termenii
contractului nu se schimba in niciun fel. Cumva e
incetatenitd ideea ca, pe perioada preavizului,
salariatul are dreptul legal de a lipsi de la orele de
program pentru a-si cauta un alt loc de munca. Dar
un astfel de drept nu e prevazut nicdieri in lege, el
poate decurge doar dintr-o eventuald prevedere
cuprinsa in contractul colectiv sau individual de
munca.

2) Dacé salariatul a fost declarat inapt fizic si/sau
psihic pentru ocuparea locului de munca respectiv
si urmeaza sa fie concediat, mai trebuie sa vina la
locul de munca pe perioada preavizului?

Raspunsul este: da. El nu trebuie sa absenteze,
ci s vina la locul de munca, doar sa nu desfasoare
activitatile solicitante pentru care medicul de
medicind a muncii l-a declarat inapt.

3) Daca salariatul nu si-a executat concediul
de odihna, il poate executa in timpul pre-
avizului?

Da, acordarea concediului de odihna pe par-
cursul preavizului este legala, deoarece, cum

spuneam mai sus, termenii contractului de munca
nu se schimba pe parcursul preavizului.

4) Daca salariatul sidvarseste o abatere
disciplinara pe durata preavizului, poate fi
cercetat disciplinar?

Teoretic, da, poate fi cercetat disciplinar si chiar
1 se poate aplica o sanctiune — inclusiv cea a conce-
dierii disciplinare — ca oricarui alt salariat. In
realitate insa, nu este intotdeauna recomandabila
aceasta optiune, deoarece o sanctionare disciplinara
isi poate avea erorile ei, care ar putea atrage
anularea concedierii §i reintegrarea salariatului, cu
cheltuieli mult mai mari decat cele pe care le-ar fi
facut angajatorul daca ar fi mentinut temeiul initial
de concediere (prin ipotezd, neimputabil).

Dar, bineinteles, fiecare situatie este unica si, in
raport de toate elementele cauzei, poate fi uneori
utild sanctionarea disciplinara a salariatului, chiar
daca acesta se afla deja in preaviz.

5) Salariatul aflat in perioada de proba si care
este concediat trebuie sa primeasca preaviz?

Nu. In cazul salariatilor aflati in perioada de
proba, incetarea contractului este mult simplificata,
inclusiv —iata — prin faptul ca nu e necesar preaviz.

6) Daca salariatul lipseste nemotivat pe par-
cursul termenului de preaviz, acesta (preavizul) se
prelungeste cu numaérul de zile in care a lipsit?

Nu. Absentele nemotivate nu atrag suspendarea
termenului, deci preavizul va curge in continuare.
Pe de alta parte 1nsa, dupa cum am vazut, este dificil
si uneori ineficient si incercim sanctionarea
disciplinara a salariatului care absenteaza. Mult mai
util este sd ne asigurdm ca absentele nu sunt cumva
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datorate unei incapacitati temporare de munca, de
natura sa atraga suspendarea preavizului.

7) Se pot face modificiri ale contractului de
munca pe durata preavizului?

Doar cu acordul salariatului. Fara acordul lui
este interzisd operarea oricarei modificari a con-

tractului de munca, chiar daca salariatul se afla in
preaviz. El nu poate fi trecut pe o altd munca fara
acordul sau, nu i se pot modifica atributiile si nu i
se poate interzice accesul la locul de munca. El are
nu numai obligatia, dar si dreptul de a munci pe par-
cursul termenului de preaviz. Nesocotirea acestui
drept ar putea conduce la invalidarea concedierii sau
la plata de despagubiri.

Rapoarte ITM, bilanturi, statistici
Piata muncii dupa ridicarea

restrictiilor COVID-19

Ridicarea restrictiilor impotriva COVID-19 in
Romania accelereaza perspectivele de revenire a
angajatilor la birou, cu optiunea de lucru remote
doar atunci cand este convenabil, se arata intr-un
sondaj desfasurat de platforma de recrutare online
BestJobs.

In contextul iesirii Romaniei din starea de
alerta, incepand din data de 9 martie a.c.,
restrictiile impuse cetatenilor ca urmare a
raspandirii coronavirusului SARS-CoV-2 au fost
eliminate chiar Tnainte ca valul 5 sd se incheie.
Autoritatile au hotarat sa nu mai prelungeasca
dincolo de 8 martie starea de alerta, iar schimbarile
rezultate au impact direct si asupra pietei muncii.
Marius Budai, ministrul Muncii si Solidaritatii
Sociale, a anuntat cd nu se va mai acorda somaj
tehnic, Insd va mai ramane 1n vigoare ,,kurzarbeit”,
Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 132/2020
care prevede posibilitatea reducerii timpului de
lucru cu pana la 80%, inca trei luni de la ridicarea
starii de alerta.

Valabilitatea contractelor colective de munca
se prelungeste automat cu 90 de zile, iar parintii
care au 1n ingrijire copii sau adulti cu handicap
inscrisi in sistemul de invatamant pot primi zile
libere pana la finalul anului scolar 2021-2022
(conform Ordonantei de urgenta a Guvernului nr.
110/2021).

»Nu mai sunt obligatorii nici decalarea
programului de lucru si nici telemunca, dar acestea
pot fi stabilite, in continuare, cu acordul
angajatorului. Nu in ultimul rand, nu se mai ocupa
posturi fard concurs In institutiile de stat”, a tinut
sd precizeze ministrul pe pagina sa de Facebook.

Dupéd doi ani de la declansarea pandemiei,
companiile vor fi nevoite sd decidd in privinta
modului de lucru pe care il vor adopta in
continuare. Cei mai multi angajati pare ca isi
doresc sé revina la birou sau méacar sa continue
munca in format hibrid: 62% au declarat in ultimul
sondaj realizat pe platforma de recrutare BestJobs
ca ar alege sa lucreze de la birou sau cel putin in
format hibrid, in timp ce 38% ar prefera exclusiv
remote.

In plus, interesul pentru locurile de munci ce
ofera posibilitatea muncii exclusiv de la distanta
continua sa fie ridicat. Atunci cand evalueaza un
nou loc de munca in vederea angajarii, 24% din
angajatii romani sustin ca posibilitatea de a lucra
remote este un beneficiu de luat in calcul atunci
cand 1si negociaza contractul de munca.

Rémane de vazut ce hotarari vor lua angajatorii
si daca vor tine cont de preferintele angajatilor in
ceea ce priveste modul de lucru care va fi pus in
aplicare de aici inainte.
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