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Editorial

Atentie! Orice interviu de
angajare presupune acest risc

de Gabriela Dita

Intervievati un candidat pentru un post in firma dvs., persoana este OK, va
place, decideti sd o angajati. Dar pana sa ajungeti sa semnati efectiv contractul de
munca, evident, trebuie sa 1i furnizati persoanei in cauza niste informatii foarte
concrete (mai ales daca postul este unul de conducere): cat e salariul, daca exista
anumite avantaje Tn naturd, ce criterii de evaluare a activitatii vor fi luate 1n calcul,
care este modalitatea de bonusare etc. Si aici poate aparea o problema.

Problema consta in faptul ca respectivele informatii tin de politica firmei dvs.
si, cum e si normal, ele trebuie sd rimana 1n interiorul firmei.

Dar ce faceti daca, dupa ce afla aceste informatii interne, persoana se
razgandeste si nu mai semneaza contractul? Cum va asigurati ca ea nu va divulga
altor potentiali angajatori, poate chiar concurentei dvs., ceea ce tocmai a aflat?
Evident, nu v-ar conveni sa stie si altii ce se Intdmpla in firma dvs. §i ce strategii
aplicati in materie de personal.

Solutia o ofera art. 17 alin. (7) din Codul muncii care prevede ca, prealabil n-
cheierii CIM, intre parti poate interveni un contract de confidentialitate. Prin
acest contract, potentialul viitor salariat se obligd sa pastreze confidentialitatea
cu privire la informatiile ce i se vor furniza, in caz contrar urméand sa va plateasca
despagubiri intr-un anumit cuantum (precizat exact).

De observat cé acest contract de confidentialitate nu are legatura cu clauza
de confidentialitate prevazuta la art. 26 din Codul muncii, prin care partile convin
ca, pe toatd durata contractului individual de munca si dupa incetarea acestuia, sa
nu transmitd date sau informatii de care au luat cunostintd in timpul executarii
contractului de munca.

Contractul de confidentialitate de mai sus este un act care se incheie inainte
de semnarea CIM-ului si are n vedere informatii mai soft (legate in principal de
politica de salarizare a firmei), a caror divulgare e deranjanta pentru dvs., dar nu
produce daune concrete.

Pe cand clauza de confidentialitate este inclusa chiar in contract si se refera la
protejarea unor informatii sensibile, legate de tehnologii de constructie sau de
fabricatie, formule chimice, clientela firmei sau planurile de dezvoltare —
informatii care, evident, trebuie sa ramana secrete.
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Noutati legislative

Incadrarea in munci si detasarea striinilor
pe teritoriul Roméaniei

Prin O.U.G. nr. 25/2024 se modifica O.G. nr. 25/
2014 astfel:

Angajatorul are obligatia de a incheia contrac-
tul individual de munca in termen de 15 zile
lucratoare de la intrarea strainului pe teritoriul Ro-
maniei ori, dupa caz, de la obtinerea noului aviz
de angajare, in cazul vizei de lunga sedere pentru
angajare in munca.

Angajatorul desfasoara efectiv activitate in
domeniul de activitate pentru care solicitd avizul
de angajare de minimum 1 an.

In cazul strainilor titulari ai vizelor de lungi
sedere in scop de angajare in munca valabile, avi-
zul de angajare prevazut la alin. (1) se elibereaza
o singura data.

Angajatorul/Beneficiarul prestérii de servicii
are obligatia de a comunica Inspectoratului Ge-
neral pentru Imigrari, in termen de 5 zile lucra-
toare, modificarea sau incetarea contractului
individual de munca Incheiat cu strainul ori, dupa
caz, incetarea detasarii acestuia.

Neincheierea contractului individual de munca
in termen de 15 zile lucratoare de la intrarea
strainului pe teritoriul Romaniei ori, dupa caz, de
la obtinerea noului aviz de angajare, in cazul vizei
de lungd sedere pentru angajare In munca, se
sanctioneaza cu amenda de la 5.000 la 10.000 lei.
Fapta nu constituie contraventie daca neincheierea
contractului individual de munca se datoreaza cul-
pei strainului.

(Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 25 din
21 martie 2024 pentru modificarea §i completarea
unor acte normative in domeniul strainilor §i al
frontierei, publicata in Monitorul Oficial nr. 250
din 22 martie 2024)

Certificarea perioadelor de incadrare
in grad de handicap necesare la pensie

Conditia de handicap prevazuta la art. 58 si 59
din Legea nr. 263/2010 privind sistemul unitar de
pensii publice, cu modificarile si completarile ul-

terioare, va fi demonstrata prin depunerea la casele
teritoriale de pensii a unei adeverinte eliberate de
directiile generale de asistentd sociala si protectia
copilului judetene/locale ale sectoarelor munici-
piului Bucuresti, prin serviciile de evaluare com-
plexa a persoanelor adulte cu handicap.

Adeverintele vor fi eliberate la solicitarea per-
soanelor indreptatite, in baza certificatelor/deciziilor
de incadrare in grad si tip de handicap si a certifi-
catelor/deciziilor de incadrare in grad de handicap,
aflate 1n evidenta directiilor generale de asistenta
sociala si protectia copilului judetene/locale ale sec-
toarelor municipiului Bucuresti, incepand cu do-
cumentul care atesta prima evaluare §i Incadrare in
grad de handicap, impreuna cu certificatul de incad-
rare in grad de handicap eliberat in vederea punerii
in aplicare a prevederilor art. 58 si 59 din Legea
nr. 263/2010 privind sistemul unitar de pensii pu-
blice, cu modificarile si completarile ulterioare.

Totodata, a fost aprobat modelul de adeverinta
pentru aplicarea prevederilor art. 58 si 59 din
Legea nr. 263/2010 privind sistemul unitar de pen-
sii publice, cu modificarile si completarile ulte-
rioare, prevazut in anexa care face parte integranta
din prezentul ordin.

(Ordin al presedintelui Autoritatii Nationale
pentru Protectia Drepturilor Persoanelor cu
Dizabilitati si al presedintelui Casei Nationale de
Pensii Publice nr. 8.872/289 din 14 martie 2024
privind aprobarea modelului de adeverinta in
vederea certificarii perioadelor de incadrare in
grad de handicap, necesare aplicarii prevederilor
art. 58 5i 59 din Legea nr. 263/2010 privind siste-
mul unitar de pensii publice, publicat in Monitorul

Oficial nr. 250 din 22 martie 2024)

Valoarea tichetelor de cresa pentru
semestrul I al anului 2024

Pentru semestrul I al anului 2024, incepéand cu
luna aprilie 2024, valoarea sumei lunare care se
acorda sub forma de tichete de cresa, stabilita po-
trivit prevederilor art. 33 din Normele metodolo-
gice de aplicare a Legii nr. 165/2018 privind
acordarea biletelor de valoare, aprobate prin

aprilie 2024
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Din practica
Care este procedura de angajare

a unui cetatean moldovean care are

si cetatenie romana?

Dorim sd angajam pe perioadd nedeter-
minata un cetitean moldovean, dar care are
pasaport romanesc cu CNP, valabil 10 ani (scrie
pe pasaport ca are si cetitenie romana), plus
carte de identitate provizorie cu motivul eli-
berarii ,,resedintda CRDS”, valabila 1 an. Este
student in Romania. Cum putem trata angaja-
rea: ca cetatean roman sau ca cetitean moldo-
vean, care poate fi angajat fara aviz doar
pentru 9 luni intr-un an?

Solutia specialistului:
Conform art. 20 din OUG nr. 97/2005 privind
evidenta, domiciliul, resedinta si actele de identi-

tate ale cetatenilor romani:

Art. 20

(1) Cartea de identitate provizorie se elibereaza
in urmatoarele cazuri:

b) in cazul cetdtenilor romani cu domiciliul 1n
straindtate, care locuiesc temporar in Romania.

Astfel, persoana din situatia expusd este
cetdtean roman chiar daca nu are domiciliul in Ro-
mania (0 persoana poate avea un singur domiciliu,
dar mai multe resedinte). In consecint, puteti an-
gaja persoana in cauza ca pe orice alt cetdfean
roman, intrucat aceasta are cetatenie romana.

Fondul de handicap in cazul

societatilor din domeniul construciiilor.

Ce salariu minim

Cum se calculeaza taxa de handicap pentru
o firma de constructii care beneficiaza de
facilitati? Ne raportam la salariul minim brut
pe tara (3.300 lei) sau la salariul minim brut pe
ramura (4.582 lei)?

Solutia specialistului:
Conform art. 164 din Codul muncii:

Art. 164
(1) Salariul de baza minim brut pe tara garantat
in plata, corespunzator programului normal de

se ia in calcul?

muncd, se stabileste prin hotarare a Guvernului,
dupi consultarea sindicatelor si a patronatelor. In
cazul in care programul normal de munca este,
potrivit legii, mai mic de 8 ore zilnic, salariul de
baza minim brut orar se calculeaza prin raportarea
salariului de baza minim brut pe tard la numarul
mediu de ore lunar potrivit programului legal de
lucru aprobat.

(1?)Toate drepturile si obligatiile stabilite potri-
vit legii prin raportare la salariul de bazad minim
brut pe tard garantat n plata se determina utilizand
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nivelul salariului de baza minim brut pe tara ga-
rantat in plata prevazut la alin. (1).

Astfel, obligatia de a calcula fondul pentru per-
soane cu handicap neincadrate se raporteaza la sa-
lariul de bazd minim brut pe tard stabilit prin
hotarare a Guvernului. Pentru domeniul construc-

tiilor salariul de baza minim brut pe tard nu este
stabilit prin hotarare de Guvern. Prin urmare, pen-
tru stabilirea obligatiilor la fondul de handicap se
foloseste salariul de bazd minim brut pe tara sta-
bilit prin hotarare de Guvern, in prezent de 3.300
lei.

Diferenta dintre salariatii mobili

Sl Sa

J

Suntem o firma din Bucuresti care executa
instalatii in constructii (instalatii sanitare, ter-
mice, ventilatie, montaj aer conditionat) si
avem activitate pe santiere in toata tara. Avem
salariati cu domiciliul aici care pleaca in tara si
primesc diurni. Avem insd si salariati din
Oltenita care fac naveta zilnic sd munceasca in
Bucuresti si pierd circa 4 ore (dus-intors) pe
drum. Mi se pare normal sa primeasca si ei
diurnd, insa este legal? Sau, dacd angajim
ciativa oameni din Constanta/lasi si le oferim
cazare in Bucuresti si ei executa instalatii tot
aici (unde are si firma sediul), primesc si ei
diurna? Dar daca ii trimitem in alte orase din
tara, beneficiaza de diurna?

Solutia specialistului:
Salariatii beneficiaza de diurna in mod legal in
perioada in care sunt delegati.

Conform art. 43 din Codul muncii:

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.

Astfel, In perioada de delegare, salariatii nu se
afla la locul de munca. Ei se afla, ca urmare a
masurii de delegare dispuse de angajator, la alt loc
de munca decat cel la care muncesc in fapt si care
este prevazut in contractul de munca.

Prin urmare, diurna nu se acorda salariatilor
care vin din alta localitate la locul de munca trecut
in contract. Faptul ca locul de munca este in alta

lariatii trimisi in delegatie

localitate decat localitatea in care salariatii 1si au
domiciliul nu le da dreptul la diurna.

Salariatii din situatia expusa sunt mai degraba
salariati mobili. Conform art. 25 din Codul mun-
cii:

Art. 25

(1) Prin clauza de mobilitate partile in contrac-
tul individual de munca stabilesc ca, In considera-
rea specificului muncii, executarea obligatiilor de
serviciu de catre salariat nu se realizeaza intr-un
loc stabil de munci. In acest caz salariatul
beneficiaza de prestatii suplimentare in bani sau in
natura.

(2) Cuantumul prestatiilor suplimentare in bani
sau modalitatile prestatiilor suplimentare in natura
sunt specificate in contractul individual de munca.

Astfel, salariatii au locul de munca mobil daca
executarea sarcinilor de serviciu nu se realizeaza
intr-un loc stabil de munca.

Daca salariatii au loc de munca mobil, conform
alin. (2) de mai sus, angajatorul are obligatia sa le
ofere prestatii In bani sau in natura pentru mobili-
tate si sa suporte transportul salariatilor fie prin
asigurarea acestuia, fie prin decontare.

Conform modelului cadru al contractului indi-
vidual de munca aprobat prin Ordinul 2.171/2022:

(E) Locul de munca
1. Activitatea se desfasoard la .........................
..................... (domiciliu/sectie/atelier/birou/ser-
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Dar, atentie, tinerea evidentei orelor de munca
are relevanta doar raportata la dispozitiile art. 119
si la un eventual control din partea inspectorului
de munca.

Si spunem asta deoarece salariatii care stau in
firma dupa program ar putea invoca aceasta evi-
denta pentru a solicita plata de ore suplimentare
—un demers lipsit se sorti de izbanda, deoarece,
conform art. 121 din Codul muncii, orele supli-
mentare sunt doar cele prestate la cererea
angajatorului.

Ca urmare, daca vin in instanta cu o asemenea
solicitare, salariatii trebuie sd dovedeasca faptul ca
prestarea de ore suplimentare le-a fost efectiv

cerutd de angajator. Nu este suficient sa probeze
faptul ca au venit mai devreme sau au plecat mai
tarziu din firma. Aceasta proba, de una singura, nu
are nicio legatura cu orele suplimentare.

Da, angajatorul este obligat, potrivit legii, sa
realizeze monitorizarea orelor de munca, dar asta nu
atrage si obligatia de a plati suplimentar fiecare minut
petrecut in plus de un salariat la job. Trebuie sa existe
o solicitare a sa, a angajatorului, n acest sens.

Mai ales cd, asa cum se intampla de foarte
multe ori, salariatul raimane in firma dupa program
in mod voluntar, de exemplu pentru cid i s-a
stricat calculatorul de acasa si doreste sa isi ter-
mine un proiect personal.

Codul muncii spune ca salariata
gravida nu poate fi concediata. Asta
inseamna ca poate face orice in
firma fara teama ca va fi data afara?

in randul angajatorilor e incetiteniti ideea
ca salariata gravidd nu poate fi concediata,
indiferent de circumstante. E o idee sustinuta
(aparent fara nicio exceptie) de art. 60 lit. c) din
Codul muncii: concedierea nu poate fi dispusa
pe durata in care femeia salariata este gravida.
Totusi, ce se intampla daca respectiva salariata
comite o abatere disciplinara foarte grava, cand
chiar se impune masura concedierii? Salariata
gravida chiar poate fura bani din firma sau
poate lipsi nemotivat cu sdptamanile sub
protectia oferita de art. 60?

Interzicerea concedierii salariatei gravide este
reglementata, de fapt, pe trei fronturi.

In primul rand, vorbim despre sus-mentionatul
art. 60 lit. ¢c) din Codul muncii, care interzice
concedierea ,,pe durata in care femeia salariata este
gravidd, in masura in care angajatorul a luat
cunostintd de acest fapt anterior emiterii deciziei de
concediere”.

Avem apoi Legea nr. 202/2002, art. 10 alin. (6):
,Concedierea nu poate fi dispusa pe durata in care:

a) salariata este gravida sau se afla in concediu
de maternitate”.

Si, in fine, mai este si OUG nr. 96/2003, care
prevede ca ,,salariata gravida care anuntd in scris
angajatorul asupra starii sale fiziologice de
graviditate si anexeazd un document medical
eliberat de medicul de familie sau de medicul
specialist care sa i ateste aceastd stare nu poate fi
concediata din motive care au legitura directa cu
starea sa.”

Se observa ca cele trei texte au un conginut
diferit. Daca in Codul muncii si in Legea nr. 202/
2002 interdictia este generald, indiferent de motiv,
in OUG nr. 96/2003 se interzice numai concedierea
din motive care au legatura cu starea de graviditate.
Deci salariata gravida ar putea fi concediata pentru
alte motive.

22
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Pana relativ de curdnd, in mod constant,
instantele de judecata au aplicat norma juridica cea
mai avantajoasa salariatei: au anulat concedierile
salariatelor gravide, indiferent de motivul pentru
care au fost dispuse.

Totusi, Curtea Constitutionald, prin Decizia nr.
1/2020, publicata in Monitorul Oficial nr. 232 din
21 martie 2020, a statuat ca ,,interdictia de conce-
diere a salariatei gravide este strict circumscrisa la
motive care au legatura directa cu starea sa, iar nu
in ceea ce priveste celelalte cazuri in care desfacerea
disciplinara a contractului individual de munca este
urmarea unor abateri disciplinare, abateri grave,
absentei nemotivate de la locul de munca o perioada
indelungata, nerespectarii disciplinei muncii in
general, desfiintarii locului de muncad pe motive
economice sau a unor concedieri colective.”

Si, avand in vedere ca deciziile Curtii
Constitutionale au caracter obligatoriu, asemeni
unei legi, este posibil ca pe viitor, pe baza acestei
decizii, instantele sa isi modifice practica si sa
valideze concedierile disciplinare ale salariatei
gravide, In masura in care abaterea savarsita nu are
legatura cu starea de graviditate.

Modificarea aceasta a practicii judecatoresti ar
elimina, totodatd, si o injustete, pentru ca nu e
normal ca un salariat care a comis o abatere
disciplinara grava (sa zicem furt) sé fie concediat,
in timp ce o salariatd gravida, care a comis fix
aceeasi abatere, sd scape cu o sanctiune mai usoara,
doar pentru ca e gravida. Carevasazica, graviditatea
n-a Impiedicat-o sa fure, In schimb o impiedica, iata,
sd 1si caute un alt loc de munca.

Adevarul e ca este complet ilogic ca un
angajator sa fie fortat sa pastreze in colectiv o
persoana care i-a adus prejudicii grave si care poate
repeta oricand figura, stiind ca nu poate fi data afara.

Sigur, se poate ridica Intrebarea daca masura
concedierii disciplinare nu poate fi inlocuita cu o
masurd mai blanda (reducerea salariului pe 1-3 luni
cu 5-10%, de exemplu), doar ca si aici trebuie sa
existe un temei legal. Iar singurul temei legal care
se poate aplica, anume art. 250 din Codul muncii,
nu face nicio referire la starea de graviditate:

Art. 250

Angajatorul stabileste sanctiunea disciplinara
aplicabild in raport cu gravitatea abaterii disci-
plinare savarsite de salariat, avandu-se in vedere
urmatoarele:

a) Imprejurdrile in care fapta a fost savarsita;

b) gradul de vinovatie a salariatului;

¢) consecintele abaterii disciplinare;

d) comportarea generala in serviciu a salaria-
tului;

e) eventualele sanctiuni disciplinare suferite
anterior de catre acesta.

Deci salariata gravida chiar ar putea fi conce-
diata, cu precizarea ca vorbim totusi despre o
situatie extrem de improbabild, mai mult teoretica:
o salariatd care asteaptd un copil nu va comite
abateri disciplinare grave, pentru ca are tot interesul
sa pastreze o relatie foarte buna cu angajatorul si sa
beneficieze de un loc de munca (si implicit de
venituri) cat mai mult timp.

Rapoarte ITM, bilanturi, statistici

Angajatii, tot mai stresati si

ingrijorati de sanatate

Cresterea nivelului de stres la locul de munca
este principala preocupare a mai mult de jumatate
din angajati la nivel global (53%), urmata de im-
pactul dezvoltarii tehnologiei. Astfel, 28% dintre

salariati se simt amenintati de schimbérile semni-
ficative pe care le aduc transformaérile tehnologice,
considerand cé locurile de munca le-ar putea fi in-
locuite, iar 25% sunt ingrijorati de cresterea

aprilie 2024
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numarului de noi abilitati care le sunt necesare, ca
rezultat al avansului tehnologic sau al schimbarii
modelului de afaceri.

Printre preocuparile angajatilor se mai numara
posibilitatea angajatorilor de a le monitoriza digital
munca fara consimtamantul lor (22%) si lipsa co-
nexiunii si a sentimentului de apartenentd, cauzate
de munca la distantd sau in format hibrid (20%).
Datele se regédsesc in raportul Deloitte ,,2024
Global Human Capital Trends”, efectuat in randul
a 14.000 de lideri de business si de resurse umane
din diferite industrii si sectoare din 95 de tari, in-
clusiv Romania.

Pentru unul din doi romani cheltuielile de baza
sunt principala preocupare cand vine vorba de
situatia personala. lar nivelul salariilor (40%) si
sanatatea fizica (38%) sunt urmatoarele cele mai
mari ingrijorari, conform studiului ,,Romanian
Consumer Sentiment”, realizat in decembrie 2023
de compania MKOR (Market Opportunity Re-
search) in randul a 2.486 de respondenti cu varste
cuprinse intre 18 si 55 de ani.

Ingrijorarile legate de stresul resimtit ca urmare
a volumului de munca, a unui program de lucru
neregulat sau a incertitudinilor de la locul de
munca nu ne afecteaza doar pe termen scurt, ci pot
avea urmadri nedorite in timp. Consecintele unui
program prea incarcat de munca nu induc doar su-
prasolicitarea, o stare de oboseala sau pierderea
unor momente importante alaturi de cei dragi, ci
pot avea consecinte nedorite zeci de ani mai tarziu.

Mai multe studii au aratat de-a lungul timpului
ca programele de lucru neregulate au efecte ne-
faste asupra sanatatii. In cel mai recent studiu al
dr. Wen-Jui Han, profesoara la Silver School of
Social Work din cadrul Universitatii din New
York, au fost analizate datele publice din cadrul
»National Longitudinal Survey of Youth-1979
(NLSY79)”, care a colectat peste 30 de ani de
informatii, examinand modul in care programele
de lucru incepand cu varsta de 22 de ani ar putea
fi asociate cu orele si calitatea somnului, functiile
fizice si mentale si probabilitatea de a raporta o
sanatate precard si simptome depresive la 50 de
ani.

Unul dintre indicatorii esentiali ai unui loc de
munca precar este lucrul in afara orelor traditionale
de program, de la 9:00 la 17:00, cum ar fi di-
mineata devreme, seara, noptile sau orele neregu-
late (programe de lucru non-standard, programe de
lucru inegale, munca in schimburi).

Analiza a constatat existenta a 5 modele domi-
nante de ocupare a fortei de munca cu varste cu-
prinse intre 22 si 49 de ani:

— In mare parte nu lucreaza (10%),

— ore standard timpurii Tnainte de tranzitia la
ore In mare parte variabile (12%),

— ore standard timpurii inainte de trecerea la
programele volatile (17%),

—1n cea mai mare parte ore standard cu unele
ore variabile (35%),

— ore standard stabile (26%).

Analizele de regresie multipla indica faptul ca
existenta unui model de program cu ,,ore standard
timpurii Tnainte de trecerea la programele volatile”
intre 22 si 49 de ani a fost asociat semnificativ, in
mod constant, cu cea mai proasta stare de sanatate,
inclusiv cele mai putine ore de somn pe zi, cea mai
scazutd calitate a somnului, cele mai scazute
functii fizice si mentale si cea mai mare probabi-
litate de a raporta o sdnatate precara si simptome
depresive la varsta de 50 de ani.

Pentru a evalua problemele legate de progra-
mul de lucru, autorul a folosit date de la peste
7.000 de participanti, dintre care aproximativ 50%
erau albi, 33% negri si 19% hispanici.

Acestia fac parte din National Longitudinal
Survey of Youth 1979, un esantion reprezentativ
la nivel national de americani cu varste de la 22 la
50 de ani, care au fost intervievati in diferite mo-
mente de-a lungul timpului.

Acest studiu a aparut in publicatia americana
»PLOS ONE” 1n aprilie 2024.

Aceasta analiza atrage atentia asupra realitatii
modului in care ocuparea fortei de munca ca sis-
tem social poate genera si perpetua vulnerabilitati
si inegalitati pentru anumite grupuri pe parcursul
vietii.
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