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Aveti dreptul sa ii cereti unui
candidat la angajare certificatul
de cazier judiciar?

de Gabriela Dita

Editorial

S-a ivit un post liber in firma dvs., ati dat un anunt de recrutare, candidatii au
inceput sa-si trimitd CV-urile. Vreti Insa sd va asigurati ca persoana pe care
urmeaza sa o selectati este una onestd, ca sa diminuati astfel riscul unor batai de
cap ulterioare, ca urmare va ganditi sa le cereti respectivilor candidati cazierul ju-
diciar (istoricul antecedentelor lor penale).

Cazierul se elibereaza rapid si fara costuri de catre autoritati, deci obtinerea
lui n-ar fi o problema pentru candidati. Dar intrebarea este: aveti dreptul sa le
cereti sa prezinte acest document?

Evident, nu doriti sa primiti in colectivul dvs. un (fost) infractor — un condam-
nat penal pentru furt, de exemplu — pentru cé nu aveti nicio garantie ca infractiunea
in cauza nu se va repeta, de data aceasta cu dvs. pe post de victima. Si cea mai la
indemana metoda de a face o verificare in acest sens este sa le cereti candidatilor
cazierul judiciar.

Doar ci legea nu va lasa sa faceti acest lucru sau, mai exact, nu intotdeauna.
Se considera ca datele din cazierul judiciar sunt date personale care intra sub
protectia GDPR, in consecinta solicitarea lor este permisa doar in cazul catorva
functii/joburi mai sensibile, prevazute in acte normative speciale: avocat, consilier
juridic, gestionar, agent de paza, bodyguard, functionar public, medic, stomatolog,
farmacist.

Daca viitorul angajat nu urmeaza sa ocupe vreuna dintre aceste functii, nu
puteti sa 1i solicitati certificatul de cazier judiciar. Daca totusi i-1 solicitati, va
faceti vinovat de ,,prelucrarea inutila a unor date personale sensibile” (asa cum
sunt antecedentele penale) si riscati amenzile prevazute de GDPR.

O precizare importanta: daca aflati ulterior, dupa angajare, ca salariatul are
niste infractiuni la activ, acest fapt nu are nicio relevanta. Chiar daca va deranjeaza
trecutul lui, nu puteti lua nicio masura si, mai ales, nu-1 puteti concedia. Nu aveti
nicio baza legala.

Art. 61 din Codul muncii spune clar care sunt situatiile in care puteti dispune
concedierea pentru motive care {in de persoana salariatului, anume: necores-
pundere profesionald, inaptitudine fizica/psihica, arest pentru mai mult de 30 de
zile sau abateri disciplinare grave. Or un trecut dubios nu se incadreaza la niciuna
dintre aceste prevederi.
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Noutati legislative

Continuarea activitatii pana la 70 de ani

In aplicarea prevederilor Legii pensiilor
nr. 360/2023 au fost adoptate Normele de aplicare
a acesteia. Normele detaliaza In art. 19 modalitatea
de exercitare a dreptului de a continua activitatea
in temeiul aceluiasi contract de muncd, precum si
faptul ca in aceasta ipoteza salariul nu se poate cu-
mula cu pensia. Daca, in proiect, acest text era mai
neclar, lasand impresia ca pensionarii nu ar mai
putea avea noi contracte de munca pana la impli-
nirea varstei de 70 de ani, acum este limpede: pen-
sia se poate cumula cu salariul, dar trebuie ca
pensionarul sa incheie un nou contract de munca
si nu sd 1l continue pe cel initial.

Astfel, potrivit art. 19 din Norme, persoanele
asigurate in sistemul public de pensii care inde-
plinesc conditiile de Inscriere la pensie pentru
limita de varsta, respectiv varsta standard de pen-
sionare si stagiul minim de cotizare contributiv
prevazute in Anexa nr. 5 la lege, incepand cu data
intrarii in vigoare a legii, pot opta pentru acordarea
pensiei pentru limitd de varstd sau continuarea
activitatii in baza aceluiasi contract individual de
muncé/raport de serviciu, pana la implinirea var-
stei de 70 de ani.

Nu beneficiaza de posibilitatea de continuare
a activitatii pana la 70 de ani, In temeiul aceluiasi
contract de munca:

a) persoanelor care au indeplinit conditiile de
varsta standard de pensionare si stagiu minim de
cotizare/stagiu minim de cotizare contributiv an-
terior datei de 1 ianuarie 2024;

b) persoanelor care s-au pensionat anterior
datei de 1 ianuarie 2024;

¢) persoanelor care se vor pensiona ulterior
datei de 1 ianuarie 2024, cu reducerea varstei stan-
dard de pensionare, conform legii;

d) persoanelor care ulterior inscrierii la pensie
pentru limita de varsta, la varsta standard de pen-
sionare, continua activitatea in baza unui alt con-
tract individual de muncé/raport de serviciu.

Ca urmare a acestor dispozitii, in cuprinsul do-
sarului de pensionare s-a introdus un nou docu-
ment necesar, anume adeverinta eliberatd de

angajator/angajatori din care sa rezulte cd nu a
optat pentru continuarea activitatii pana la impli-
nirea varstei de 70 ani, prevazuta la art. 61 alin. (1)
lit. p) din Normele de aplicare a Legii nr.
360/2023. Dosarul de pensie nu este admis daca
persoana nu probeaza prin aceastd adeverinta ca
nu isi continud activitatea. Dar dupa incetarea
activitatii si punerea 1n plata a pensiei, nimic nu il
impiedica pe pensionar sa se angajeze din nou, cu-
muland pensia cu salariul.

(Hotardrea Guvernului nv. 181 din 28 febru-
arie 2024 pentru aprobarea normelor de aplicare
a Legii pensiilor, publicata in Monitorul Oficial
nr. 171 din 1 martie 2024)

Angajarea strainilor

Legea nr. 28/2024 a transpus in dreptul roma-
nesc Directiva (UE) 2021/1883 privind conditiile
de intrare si de sedere a resortisantilor tarilor terte
pentru ocuparea unor locuri de munca inalt cali-
ficate si de abrogare a Directivei 2009/50/CE a
Consiliului.

Legea a modificat dispozitiile Ordonantei Gu-
vernului nr. 25/2014 privind incadrarea in munca
si detasarea strdinilor pe teritoriul Romaniei, in
sensul simplificarii procedurii de angajare a stra-
inilor inalt calificati.

Noua lege defineste lucratorul inalt calificat
ca fiind strainul incadrat in munca pe teritoriul
Romaniei pe un loc de munca inalt calificat, care
detine calificari profesionale superioare. El trebuie
angajat cu contract individual de munca, pe durata
nedeterminata sau pe duratd determinatd de cel
putin sase luni, incheiat cu un angajator in baza
avizului de angajare (fatd de termenul de minim
1 an, prevazut anterior).

Calificarile profesionale superioare sunt
acele calificari atestate prin prezentarea unor:

a) calificari dobandite in cadrul Invataman-
tului superior. Calificare dobandita in Tnvatamantul
superior este orice diploma, certificat sau alt titlu
oficial de calificare eliberat de catre o autoritate
competenta prin care se atestd absolvirea inva-
tamantului superior sau a unui ciclu de invatamant
tertiar echivalent, si anume o serie de cursuri fur-
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Care este baza de calcul pentru

un concediu de risc maternal,

daca salariata are venituri suprapuse
la doi angajatori?

La data de 21.08.2023, societatea X
angajeaza o salariata care era angajata si in
cadrul altei companii (Y). La data de
31.12.2023, inceteaza contractul de munca din-
tre societatea Y si salariata, ramanand activa
doar cu contractul de munca incheiat la data de
21.08.2023 cu societatea X. Astfel, pana la data
de 01.01.2024 salariata a avut doua contracte
de munca in paralel. La data de 26.01.2024, sa-
lariata intra in concediu de risc maternal. Ce
venituri se iau in calcul la stabilirea cuantumu-
lui indemnizatiei de risc maternal?

Solutia specialistului:

Conform art. 10 alin. (1) din O.U.G. nr. 158/
2005 privind concediile si indemnizatiile de asi-
gurari sociale de sanatate, pentru persoanele pre-
vazute la art. 1 alin. (1) lit. A si B, baza de calcul
al indemnizatiilor prevazute la art. 2 se determina
ca medie a veniturilor brute lunare din ultimele 6
luni din cele 12 luni din care se constituie stagiul
de cotizare, pana la limita a 12 salarii minime brute
pe tard lunar, pe baza carora se calculeaza contri-
butia asiguratorie pentru munca.

Normele metodologice de aplicare a O.U.G.
nr. 158/2005 privind concediile si indemnizatiile
de asigurari sociale de sanatate prevad la art. 58:

Art. 58. — (1) Pentru persoana asigurata care se
afla in doud sau mai multe situatii prevazute la
art. 1 alin. (1) lit. A din O.U.G. nr. 158/2005,
aprobata cu modificari si completari prin Legea nr.
399/ 2006, cu modificarile si completarile ulte-
rioare, si care desfasoara activitatea la mai multi
angajatori, la fiecare fiind asiguratd, indemnizatiile
se calculeaza si se platesc, dupa caz, de fiecare an-

gajator la care este indeplinit stagiul minim de asi-
gurare de 6 luni, precum si pentru situatiile
prevazute la art. 9 si 31 din O.U.G. nr. 158/2005,
aprobata cu modificari si completari prin Legea
nr. 399/2006, cu modificarile si completarile ulte-
rioare. Baza de calcul pentru fiecare indemnizatie
o constituie numai venitul obtinut pe fiecare loc de
realizare. In aceste cazuri, primele doud exemplare
originale ale certificatului de concediu medical se
prezintd spre calcul angajatorului la care asiguratul
are venitul cel mai mare, iar la celdlalt/ceilalti an-
gajator/angajatori se prezintd cele doud exemplare
in copii certificate de catre medicul care a eliberat
certificatul.

(4) Pentru situatiile in care persoancle pre-
vazute la alin. (1) Incheie un contract individual
de munca cu un nou angajator incepand cu ziua
urmatoare incetdrii altui contract, pe langa alte
contracte individuale de munca aflate in derulare,
in cazul in care intervine un certificat de concediu
medical, beneficiazd de indemnizatie de asigurari
sociale de sanatate de la noul angajator numai daca
indeplinesc conditiile prevazute la art. 31 din
0.U.G. nr. 158/2005, aprobata cu modificari si
completari prin Legea nr. 399/2006, cu mo-
dificarile i completarile ulterioare.

Baza de calcul al indemnizatiei se constituie
numai din veniturile realizate la noul angajator.

Astfel, baza de calcul se constituie din venitu-
rile realizate in ultimele 6 luni anterioare lunii in
care se acorda concediu medical luand in calcul si
veniturile realizate la angajatorul/angajatorii ante-
riori, daca salariatul, la data acordarii concediului
medical, lucreaza la un singur angajator.

10

@ RENTROP & STRATON



Revista Roméana de Legislatia Muncii, Salarizare si ReviSal

In situatia expusa, intelegem ci salariatul
lucreaza doar la dvs., asa incat trebuie sa luati in
calcul veniturile realizate in ultimele 6 luni inclu-
siv la alti angajatori.

In ceea ce priveste veniturile suprapuse, menti-
onam ca nu exista nicio prevedere legala referi-
toare la suprapunerea veniturilor in cazul in care
contractele individuale de munca au incetat.

Aplicand reglementarea de mai sus conform
careia se iau n calcul veniturile din ultimele 6 luni
asupra carora s-a calculat CAM, nu putem decat
sd tragem concluzia ca se iau in calcul toate veni-
turile din aceasta perioada, inclusiv cele suprapuse,
intrucat legea nu distinge In acest sens.

Intr-o corespondenta purtati cu Casa de Sana-
tate Bucuresti ni s-a raspuns ca nu se iau in calcul
veniturile suprapuse in situatia in care salariatul,
pe langa veniturile de la angajatorul curent, a
obtinut venituri si la alt angajator cu care contrac-
tul individual de munca a incetat.

Era vorba de situatia urmatoare: salariatul
lucreaza la A si B, contractul individual de munca
cu B inceteaza. Intr-o luni din cele 6, salariatul a
obtinut venituri atat la A cat si la B si beneficiaza
de concediu medical la A. Raspunsul Casei de
Sanatate a fost ca A va lua 1n calcul doar veniturile
realizate la el pentru perioada suprapunerii. Nu ni
s-a indicat i nu am identificat o baza legala pentru
aceasta opinie, Intrucat nu exista.

In situatia in care alegeti sa evitati respingerea
cererii de restituire a indemnizatiei medicale, va
recomandam sa procedati astfel: in perioada iulie
— 20 august, veti lua 1n calcul veniturile realizate
la angajatorul Y, iar pentru perioada 21 august —
31 decembrie, doar veniturile realizate la anga-
jatorul X.

Aceasta solutie este In concordantad cu opinia
Casel de Sanatate, dar nu are niciun fundament
legal, intrucat nicio prevedere legalda nu regle-
menteaza aceste aspecte.

Societate in domeniul IT infiintata

in 2024. Salariatii beneficiaza

n u A4 n
de facilitati?
J
O societate comerciali infiintati in ianuarie
2024, cod CAEN 6201, care are un angajat ince-

pand cu 1 februarie 2024, va putea beneficia de
scutire impozit pe venit din salarii?

Solutia specialistului:

Conform Ordinului ministrului cercetarii,
inovarii si digitalizarii, al ministrului educatiei, al
ministrului muncii si solidaritatii sociale si al mi-
nistrului finantelor nr. 20.463/3.964/967/1.415/
2023 privind incadrarea In activitatea de creare de
programe pentru calculator:

Art. 1. — (1) Angajatii operatorilor economici
care Isi desfasoara activitatea pe teritoriul Roma-
niei in conformitate cu legislatia in vigoare, al
caror obiect de activitate include crearea de pro-

grame pentru calculator (cod CAEN 5821, 5829,
6201, 6202, 6209), beneficiaza de scutirea de la
plata impozitului pe veniturile din salarii §i asi-
milate salariilor, prevazuta la art. 60 pct. 2 din
Legea nr. 227/2015 privind Codul fiscal, cu
modificarile si completarile ulterioare, daca sunt
indeplinite cumulativ urmétoarele conditii:

a) posturile pe care sunt angajati corespund
celor din lista care cuprinde ocupatiile si
activitatile prevazute la sectiunile 1 si 2 din anexa;
Programator ajutor este prevazut la pozitia 9 din
anexa;

b) postul face parte dintr-un compartiment care
are ca obiect de activitate cel putin unul dintre
urmatoarele domenii, evidentiat in organigrama

martie 2024
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angajator (vom explica imediat) si atunci situatia
se schimba.

Concret, firma traverseazda o situatie mai
proastd, angajatorul are nevoie sa disponibilizeze
oameni, dar nu vrea sa parcurgd toatd procedura
complexa a concedierii (mai ales daca e vorba des-
pre o concediere colectiva). Si atunci ii stimuleaza
pe salariati sa isi dea demisia, oferindu-le aceste
plati compensatorii — propunere pe care acestia o
pot accepta sau nu. E o varianta.

In concluzie, dvs., ca angajator, nu aveti nicio
obligatie de plata a unor salarii compensatorii la
plecarea unui salariat din firma, decat daca v-ati
asumat benevol aceasta obligatie la semnarea con-
tractului de munca (individual sau colectiv) cu sa-

lariatul. Asta nu inseamna insa ca nu puteti plati
asemenea salarii, daca doriti.

Singura obligatie de plata pe care o aveti citre
un salariat care pleacd din firma, indiferent de
circumstante, obligatie prevazuta la art. 146 alin.
(3) din Codul muncii, este cea referitoare la com-
pensarea in bani a zilelor de concediu rimase
neefectuate, precum si perioada de preaviz cu
prestarea activitatii sau cu scutirea salariatului
de a se mai prezenta la locul de munca.

Si mai exista, desigur, si obligatia prevazuta de
o eventuala clauzad de neconcurentd (anume plata
unei indemnizatii dupa incetarea contractului, pen-
tru ca salariatul sa nu lucreze la o firma con-
curentd), dar aici deja vorbim despre un caz
particular.

Cea mai blanda sanctiune
disciplinara. De ce salariatii ar trebui
sa hu o ignore

Un salariat comite o abatere disciplinara
minora, sa zicem ca isi ia foarte des pauze de
tigara, ceea ce, evident, 1i diminueaza timpul
efectiv de munca. Nu vreti sa luati o masura
foarte dura, cum ar fi reducerea salariului pe o
luna cu 10% (desi Codul muncii va permite),
dar nici nu vreti sa lasati acest comportament
nepedepsit si sa creati astfel frustrari in randul
celorlalti salariati care sunt nefumatori. Si-
atunci solutia cea mai potrivita este avertismen-
tul scris.

E-adevarat, avertismentul nu are un efect con-
cret, pe care salariatul sa-1 simta din plin, aga cum
au alte sanctiuni disciplinare (reducerea salariului,
retrogradarea din functie sau concedierea).

Din acest motiv, mul{i salariati considera ca pot
sd ignore avertismentul, privindu-l1 mai mult ca pe
o nemultumire de moment a angajatorului, de care
acesta va si uita in cateva zile. Ceea ce nu este
deloc adevarat.

In primul rand, avertismentul este scris, deci
nu constituie o simplad atentionare verbala. Apoi,
acordarea lui trebuie sd parcurgd Intreaga
procedura prevazuta la raspunderea disciplinara si
sd aiba la baza o decizie de sanctionare care sa
cuprindd in mod obligatoriu, sub sanctiunea
nulitatii absolute:

—descrierea faptei care constituie abatere

disciplinard;

— precizarea prevederilor din statutul de per-
sonal, regulamentul intern, contractul indi-
vidual de munca sau contractul colectiv de
munca aplicabil care au fost incélcate de sa-
lariat;

—temeiul de drept in baza caruia se aplica
sanctiunea disciplinar;

— termenul in care sanctiunea poate fi contestata;

— instanta competenta la care sanctiunea poate
fi contestata.

Avertismentul scris presupune, asadar, o munca
serioasd pentru angajator, se intocmesc hartii care

22
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raman la dosarul salariatului, comunicarea deciziei
de sanctionare trebuie sd urmeze anumite reguli,
la fel si contestarea acesteia, toata treaba nu e deloc
doar o formalitate.

Salariatii trebuie sa ia deci foarte in serios un
avertisment scris §i mai ales sa verifice cu atentie
prevederile regulamentului intern al firmei (pe
care, de altfel, 1-au si semnat). Pot avea surpriza sa
descopere acolo cé la 3 avertismente scrise pot fi
retrogradati din functie sau chiar concediati, desi,
din punctul lor de vedere, n-au facut nimic grav:
au mai intarziat la program, au mai folosit uneori
calculatorul de serviciu pentru proiecte personale,
au plecat o data sau de doua ori din firma fara in-
voire etc.

Important!

Avertismentul scris e singura sanctiune
disciplinara care poate fi aplicata fard efectuarea
unei cercetdri disciplinare prealabile, deci lucrurile
sunt mai simple pentru angajator. Un avertisment
se poate aplica pe loc, fara discutii si fara alte
explicatii, doar cele mentionate in decizia de
sanctionare.

Dar, atentie! Un avertisment scris este, pana la
urmad, exact ceea ce ii spune si numele — un aver-
tisment. Daca salariatul nu reactioneaza la 1-2
avertismente, angajatorul poate trece fara prob-
leme la sanctiuni mai dure. Daca nu face acest
lucru si doar aplica avertismente, unul dupa altul,
acest comportament ridica semne de Intrebare asu-
pra motivatiilor reale care stau in spatele lui si, de
ce nu, poate fi interpretat ca hartuire.

Rapoarte I'TM, bilanturi, statistici

Studiu: Munca de acasa, intre
beneficii pentru sanatate si obiceiuri

nesanatoase

Munca la domiciliu permite angajatilor sa
manance mai sandtos si sa se simtd mai putin
stresati, dar sunt mai predispusi, de asemenea, sa
manance, sd bea si sa fumeze mai mult, potrivit
unei analize a 1.930 de lucrari academice despre
munca la domiciliu.

Este mai putin probabil ca salariatii care
lucreaza de acasd sd 1si ia concediu medical,
acestia au tendinta sa lucreze mai multe ore, sa lu-

creze seara si la sfarsit de siptamana. De aceea,
tind s4 manance mai multe gustari, sa bea si sa fu-
meze mai mult $i sa ia in greutate, mai aratad stu-
diul.

Analiza, finantata de Institutul National pentru
Cercetare in Sianitate si ingrijire, Unitatea de
si Raspunsul in Situatii de Urgenta (NIHR HPRU)
— un parteneriat intre Agentia de Securitate a
Sanatatii din Marea Britanie, King’s College Lon-
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don si Universitatea din East Anglia — a luat in
considerare 1.930 de lucrari academice despre
munca la domiciliu, telemunca, munca la distanta
si alte tipuri de munca hibrida, intr-un efort de a
colecta cercetarile adesea contradictorii cu scopul
de a examina experienta muncii la domiciliu si a
crea recomandari pentru viitorul muncii de acasa.

Analiza, publicata in Journal of Occupational
Health, a identificat trei teme: mediul de lucru de
acasa, efectul asupra vietii si carierei lucratorilor
si efectul asupra sanatatii acestora. Mediul de lucru
depinde de cat spatiu este acasa, de echipamentele
pe care le au la dispozitie si de cat de mult control
au lucratorii asupra zilei lor.

In general, oamenii s-au simtit mai productivi
lucrand de acasa. Angajatilor cu venituri mai mari
le place adesea mai mult sa lucreze de acasa, dar
cei cu mai multe responsabilitati acasa, cum ar fi
ingrijirea copiilor sau treburile casnice — adesea
femeile si cei care traiesc singuri — au tendinta de
a fi mai stresati.

Lucratorii mai tineri si femeile au beneficiat cel
mai mult de o alimentatie mai sandtoasa.

Unul dintre studiile analizate a constatat ca
46,9% dintre angajatii care lucreaza de acasa s-au
ingrasat, iar un altul a stabilit cifra la 41%. Majori-
tatea lucrarilor analizate au aratat ca angajatii la
domiciliu erau mai sedentari.

Profesorul Neil Greenberg, psihiatru la King’s
College din Londra si unul dintre autori, a spus ca

studiul a aratat ca angajatii si angajatorii trebuie sa
inceapa sd ia In considerare munca la domiciliu cu
aceeasi seriozitate ca si munca de la birou. ,,In vre-
murile vechi ale muncii de birou, oamenii si-au dat
seama ca, daca 1i puneai pe toti in aceeasi camera
fara izolare fonica, totul era neplacut si nu aveai o
fortd de munca foarte productiva. Acum, ca am tre-
cut la o cultura a muncii la domiciliu, este logic ca
organizatiile si guvernul sa se asigure ca oamenii
care lucreaza la domiciliu o fac Intr-un mod cat
mai eficient posibil”, a spus profesorul, transmite
The Guardian. ,,Managerii trebuiau sa se gan-
deasca la gasirea unor modalitati de a-si sprijini
lucratorii la domiciliu si de a ajuta la crearea me-
diului de lucru”, a mai adaugat acesta.

Refuzul optiunii de a permite lucratorilor sa lu-
creze de acasd va determina angajatii talentati sa
isi gaseasca alte locuri de munca si va face com-
paniile mai putin flexibile in cazul unor crize vii-
toare, cum ar fi o altd urgentd de sanatate, greve
sau conditii meteorologice severe care impiedica
oamenii sa ajunga la locul de munca.

Ca urmare a analizarii unei cantitati imense a
dovezilor din ultimii ani, studiul arata ca exista
modalitati de a face ca abordarea de lucru de acasa
sa functioneze foarte bine atat pentru companii, cat
si pentru angajati.

Recomandarile pentru viitorul muncii de acasa
au In prim plan nevoia de formare atat pentru
angajati — cum sa amenajeze un birou ergonomic
la domiciliu si consecintele legate de sanatate, cum
sd stabileasca granitele intre munca si viata de
acasa, instruire relevanta in software si sisteme de
lucru, cum sa mentina un stil de viatd sandtos in
timp ce lucreaza de acasa —, cat gi nevoia de in-
struire a managerilor — instruire specializata pentru
personalul de conducere care lucreaza de acasa si
instruire privind constientizarea provocarilor mun-
cii de acasa.

Recomandarile practice includ luarea in con-
siderare a compensatiei financiare pentru personal,
asigurarea furnizarii de echipamente adecvate,
asigurarea ca progresul in carierd nu este afectat
de munca de acasd, comunicarea buna, oportunitati
sociale si aranjamente de lucru optimizate pentru
a creste bunastarea.
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