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De obicei, in Buletinul de august va prezentam modificarile fiscale cu care
urma sa intampinam toamna. De aceasta data, insa, traim o vara cum nu
am mai vazut in ultimii ani — fara modificari fiscale majore, fara noutati
aplicabile imediat. Apar vesti despre schimbari potentiale — cresterea
redeventelor, cresterea impozitelor la imobile, modificari la Codul de
procedura fiscala, dar decizia este amanata pentru mai tarziu. Clar, lumea
politica se pregateste de alegeri. Asta nu inseamna, insa, ca nu vor veni
ajustari fiscale. Chiar zilele acestea, Romania negociaza cu Comisia
Europeana o reducere mai mica a deficitului bugetar, iar calendarul fiscal
din toamna ar putea depinde si de rezultatele acestor discutii.

De aceea, pana vom avea, concret, modificarile fiscale pe masa, o sa va
propun sa ne indreptam atentia catre subiectele Buletinului nostru de
vacanta, inca, in paginile caruia veti gasi detalii despre implicatiile fiscale
ale vanzarii actiunilor primite prin participarea la un plan de acordare de
actiuni (de tip Stock Option Plan). in ultimii ani, tot mai multe companii au
oferit angajatilor oportunitati de participare la planuri de acordare de actiuni
(Stock Option Plans), ca parte a pachetelor de compensare. Aceasta
practica stimuleaza implicarea si loialitatea angajatilor, oferindu-le o
posibilitate de castig semnificativa atunci cand valoarea actiunilor
companiei creste. Totusi, este important ca salariatii sa cunoasca
implicatiile fiscale asociate cu vanzarea actiunilor obtinute prin astfel de
planuri, pentru a evita orice probleme legale sau fiscale.

in rubrica de HR veti gasi raspunsuri si solutii la problemele care apar in
implementarea reglementarilor ESG (initialele pentru Mediu, Social si
Guvernanta corporativa- n.n) si veti vedea cum pot organizatiile sa
integreze principiile de Design Organizational in definirea strategiei si
abordarii ESG.

De asemenea, veti afla si detalii si exemple din practica despre ce
inseamna o concediere colectiva, asa cum este ea calificata in Codul
muncii. Procedura prezentata va va fi de folos mai ales ca, in cazul
nerespectarii dispozitiilor legale prevazute de Codul muncii cu privire la
procedura de concediere colectiva, exista riscul ca salariatii afectati de
concedierea colectiva sa sesizeze instantele de judecata, solicitand
anularea deciziei de concediere emise cu incalcarea dispozitiilor legale, iar
instanta poate obliga angajatorul la plata fata de salariat a unei despagubiri
egale cu drepturile salariale indexate, majorate si actualizate, precum si cu
celelalte drepturi de care ar fi trebuit sa beneficieze salariatul din momentul
emiterii deciziei de concediere si pana in momentul in care hotararea
judecatoreasca a rdmas definitiva. in plus, daca se dovedeste existenta
unor daune morale ca urmare a concedierii nelegale, instanta poate sa
dispuna obligarea angajatorului la plata de daune morale catre salariatul
respectiv. Mai mult, in cazul unei solicitari exprese din partea salariatului,
instanta il poate reintegra pe acesta in functia avuta anterior concedierii.

Totodata, va veti intalni cu consultantul lunii si o rubrica foarte "de vara” de
modificari legislative.

P&na ne vom reauzi — o vara linistita!

Madalina
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Head of People Services
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Implicatiile fiscale ale vanzarii actiunilor primite
prinparticiparealaun plan de acordare de actiuni

(de tip Stock Option Plan). Detalii bine de stiut.

in ultimii ani, tot mai multe companii au oferit angajatilor oportunitati de
participare la planuri de acordare de actiuni (Stock Option Plans), ca parte a
pachetelor de compensare. Aceasta practica stimuleaza implicarea si
loialitatea angajatilor, oferindu-le o posibilitate de castig semnificativa atunci
cand valoarea actiunilor companiei creste. Totusi, este important ca salariatii
sa cunoasca implicatiile fiscale asociate cu vanzarea actiunilor obtinute prin

astfel de planuri, pentru a evita orice probleme legale sau fiscale. lata, pe

scurt, care sunt obligatiile fiscale ce apar ca urmare a vanzarii actiunilor de

catre salariati.

Tratamentul fiscal al veniturilor obtinute din vanzarea
actiunilor primite printr-un plan de tip Stock Options
depinde de mai multi factori, inclusiv de durata detinere
a actiunilor si de natura intermediarului prin care se
realizeaza tranzactia. In Romania, aceste venituri sunt
supuse impozitului pe venit si, in anumite conditii,
contributiei de asigurari sociale de sanatate (CASS).

1. Impozit pe venit. Impozitarea veniturilor din
vanzarea actiunilor variaza in functie de durata
detinere a acestora si de tipul intermediarului
(rezident roman sau nerezident).

a. Tranzactionarea prin intermediari rezidenti

romani. Daca vanzarea actiunilor este efectuata
prin intermediul unui broker rezident in Romania,
responsabilitatea de a calcula, retine, declara si
plati impozitul pe venit cade pe umerii acestuia.
Astfel, angajatul nu trebuie sa isi faca griji cu
privire la aceste obligatii fiscale. Pentru anul
2024, cotele de impozit aplicabile sunt:

b.

+ 1% asupra castigurilor de capital obtinute din
vanzarea actiunilor detinute pentru o perioada
de cel putin 365 de zile, calculata de la data
achizitiei.

* 3% asupra castigurilor de capital obtinute din
vanzarea actiunilor detinute pentru o perioada
mai mica de 365 de zile.

Este important de retinut ca, in cazul in care se
inregistreaza pierderi din aceste tranzactii, ele nu
pot fi reportate sau compensate cu castiguri
viitoare, ceea ce inseamna ca aceste pierderi
devin definitive pentru persoana fizica.

Tranzactionarea prin intermediari nerezidenti.
In cazul in care vanzarea actiunilor se realizeaza
prin intermediul unui broker nerezident, obligatia
de a declara si plati impozitul revine angajatului. n
aceasta situatie, rata de impozitare este mult mai
mare. Mai exact, impozitul aplicabil este de 10%
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din castigul de capital, indiferent de perioada de detinere
a actiunilor. Astfel, angajatul trebuie sa includa aceste
venituri in declaratia unica si sa plateasca impozitul
corespunzator.

2. Contributia de asigurari sociale de sanatate (CASS). Pe
langa impozitul pe venit, angajatii care obtin venituri din
vanzarea actiunilor pot fi obligati sa plateasca si contributia
de asigurari sociale de sanatate (CASS). Aceasta contributie
se aplica doar daca veniturile totale obtinute din diverse
surse non-salariale (precum castiguri de capital, dobanzi,
dividende, venituri din chirii) depasesc anumite plafoane
stabilite anual.

Pentru anul 2024, plafoanele de venit si obligatiile de plata a
CASS sunt urmatoarele:

¢+ 6 salarii minime brute pe economie: daca venitul anual
este cuprins intre 6 si 12 salarii minime brute pe
economie (i.e., intre 19.800 RON si 39.600 RON), se va
datora CASS in cuantum de 10% din 6 salarii minime
brute (i.e., 1.980 RON).

t 12 salarii minime brute pe economie: daca venitul anual
este cuprins intre 12 si 24 salarii minime brute pe
economie (i.e., intre 39.600 RON si 79.200 RON), se va
datora CASS in cuantum de 10% din 12 salarii minime
brute (i.e., 3.960 RON).

¢ 24 salarii minime brute pe economie: daca venitul este de
cel putin 24 salarii minime brute pe economie (i.e., 79.200
RON), se va datora CASS in cuantum de 10% din 24
salarii minime brute (i.e., 7.920 RON).

in cazul in care salariul minim brut pe economie va fi
modificat incepand cu anul 2025, aceste plafoane vor fi
ajustate Tn consecinta, iar persoanele fizice vor trebui sa isi
reevalueze obligatiile de plata a CASS pe baza noilor valori.

Obligatiile de declarare. Angajatii care obtin venituri din
vanzarea actiunilor trebuie sa fie constienti de obligatiile de
declarare care le revin. Acestea variaza in functie de tipul
intermediarului prin care s-a realizat tranzactia si de nivelul
veniturilor obtinute.

a. Declararea veniturilor obtinute prin intermediari
rezidenti romani. Daca tranzactiile sunt efectuate prin
intermediul unui broker rezident roman, angajatul nu are
obligatia de a declara aceste venituri in declaratia unica
pentru scopul impozitului pe venit. Intermediarul/brokerul
este responsabil pentru calculul si retinerea impozitului.
Cu toate acestea, daca veniturile obtinute, cumulate cu
alte venituri non-salariale, ating plafonul de 6 salarii
minime brute pe economie, angajatul trebuie sa depuna
declaratia unica pentru a calcula si plati CASS.

b. Declararea veniturilor obtinute prin intermediari
nerezidenti. in cazul in care vanzarea actiunilor se
efectueaza prin intermediul unui broker nerezident,
obligatia de declarare si plata a impozitului pe venit
revine in totalitate angajatului. in aceasts situatie,
angajatul trebuie sa includa aceste venituri in declaratia
unica si sa plateasca impozitul de 10% pe castigul de
capital. De asemenea, daca veniturile totale obtinute
depasesc plafonul stabilit pentru CASS, angajatul trebuie
sa calculeze si sa plateasca aceasta contributie prin
declaratia unica.

Ca o concluzie, participarea intr-un plan de acordare de
actiuni poate aduce beneficii semnificative, insa este
esential ca angajatii sa fie bine informati cu privire la
implicatiile fiscale ale vanzarii actiunilor primite. in functie
de natura intermediarului si de nivelul veniturilor obtinute,
pot aparea, asa cum am vazut, obligatii fiscale
suplimentare, precum impozitul pe venit si contributia de
asigurari sociale de sanatate.

Pentru a evita orice complicatii, este recomandat ca
angajatii sa consulte un specialist in fiscalitate sau sa se
documenteze temeinic cu privire la obligatiile de declarare
si plata care le revin. In acest fel, ei pot asigura
conformitatea cu legislatia fiscala si pot evita sanctiuni sau
penalitati.

Totodata, este de dorit ca angajatii sa urmareasca
eventualele modificari legislative care ar putea influenta
tratamentul fiscal aplicabil veniturilor din vanzarea actiunilor
in anii urmatori.
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Cum pot oferiprincipiiie de
Design Organizational un raspuns
provocarilor ESG Intrei pasi

Pe masura ce reglementarile privind ESG (initialele pentru Mediu, Social si
Guvernanta corporativa- n.n) devin imperative in numeroase sectoare de
activitate si piete, atat la nivel global, cat si local, devine tot mai evident fiecarei
organizatii ca investitiile in sustenabilitate sunt necesare. Chiar daca nu vor
aduce randamente semnificative pe termen scurt, lipsa focusului si investitiilor
in ESG poate veni cu riscuri mult mai mari, precum limitari in obtinerea unor
imprumuturi, pierderi in capitalul de imagine, pierderi ale unor potentiale

Raluca Modoran

Manager,
People Services

venituri, diminuarea atractivitatii pentru consumatori si potentiali viitori angajati
si, in anumite situatii, chiar riscuri reputationale. Si, atunci, de ce apare aceasta
ezitare a companiilor de a accelera implementarea de initiative in aceasta sfera?

Un sondaj realizat de KPMG, la care au participat 150
de CEO, a scos la iveala un rezultat surprinzator: cea
mai mare bariera in implementarea initiativelor ESG
este lipsa competentelor necesare. Pe masura ce
cerintele legate de conformitate si sustenabilitate cresc
rapid, organizatiile se confrunta nu doar cu identificarea
competentelor esentiale pentru implementarea ESG, ci
si cu atragerea profesionistilor care poseda aceste
abilitati specializate.

Pentru a depasi aceasta provocare, recomandam o
abordare din perspectiva Designului Organizational
(OD). Propunem ca organizatiile sa se concentreze pe
valorificarea competentelor angajatilor actuali. Aceasta
strategie presupune alinierea structurilor
organizationale si a proceselor de recrutare la cerintele
specifice ESG, facilitdnd astfel integrarea acestor
principii in strategia generala de afaceri. Prin urmare,
companiile pot exploata mai eficient abilitatile existente

ale angajatilor lor, identificand domeniile in care acestea
pot contribui la atingerea obiectivelor ESG, fara a mai fi
necesara cautarea de talente din exterior.

Cum pot organizatiile sa integreze principiile de
Design Organizational in definirea strategiei si
abordarii ESG?

1. Primul pas, esential, este de aliniere la viziunea
strategica a organizatiei: intrebarile cheie la care
invitam liderii sa raspunda sunt: Cine defineste si
conduce strategia de ESG? Unde e pozitionat acest
rol?

Exista in practica mai multe modele organizationale
care pot fi explorate pentru a stabili pozitionarea functiei
de ESG in ierarhia organizatiei, fie pentru protejarea
valorii companiei (conformare cu reglementarile legale,
cu cerintele investitorilor si ale consumatorilor), fie pentru
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crearea de valoare (explorarea unor noi oportunitati de afaceri,
cresterea veniturilor prin dezvoltarea de produse/servicii mai
sustenabile). Astfel, de la pozitionarea rolurilor ESG sub CFO
(Chief Financial Officer) ce semnaleaza atentia organizatiei pe
satisfacerea asteptarilor investitorilor, pana la crearea unui rol
sub COO (Chief Operational Officer), pentru a indica accentul
pus pe eficienta, si pana la pozitionarea direct sub CEO pentru
a integra pe deplin obiectivele ESG in strategia de afaceri,
organizatiile pot alege unde sa pozitioneze aceasta functiune in
raport cu importanta subiectului in contextul mai larg al
directiilor strategice.

Urmand unul dintre principiile de baza din Designul
Organizational, cu cat obiectivele ESG sunt mai alinate si
integrate cu strategia organizatiei, cu atat mai aproape de
conducerea executiva (C-suite) ar trebui sa fie functiunea de
ESG, ceea ce va aduce cu sine un grad ridicat de influenta si
impact in modelarea ambitiilor organizatiei.

2. Urmatorul pas vizeaza gasirea unui echilibru intre
controlul centralizat si flexibilitatea descentralizata. O
structura centralizata de raportare non-financiara poate
fmbunatati colaborarea interdepartamentala si poate
optimiza alocarea resurselor prin procese bine definite. Pe
de alta parte, acest model centralizat poate limita agilitatea
necesara pentru adaptarea rapida la schimbarile din
cerintele de raportare, in special atunci cand acestea variaza
intre diferite domenii de activitate.

Astfel, recomandam o analiza a importantei fiecarei activitati
pentru a identifica zonele critice in care resursele si eforturile ar
trebui sa fie concentrate. Abordarea poate fi diferita in functie
de tipurile de interventii ESG, topicurile pot varia intre diferite
functiuni, zone geografice si chiar companii, in functie de factori
precum standardizarea proceselor si variabilitatea cererii din
partea partilor interesate, astfel ca indiferent de aceste alegeri,
e esential sa nu se piarda din vedere scopul final.

3. Aveti in vedere o abordare interactiva. O buna practica
este aceea de a defini si demara cu solutia minima viabila in
raport cu obiectivul final (end state).

Cum stim, organizatiile se afla la diverse niveluri de
maturitate in integrarea proceselor si practicilor la nivel
organizational, iar raportarea ESG poate necesita
colectarea dintr-o multitudine de sisteme disparate, care nu
au fost proiectate sa interactioneze intre ele. De exemplu,
ar putea exista un sistem separat pentru masurarea
emisiilor de carbon care nu consolideaza indicatori de
management al oamenilor sau de sanatate si securitate.
Prin urmare, un indicator ESG precum emisiile de carbon
per numar de angajati sau ore lucrate nu poate fi determinat
usor.

Astfel, recomandam liderului in sustenabilitate sa nu se
blocheze in masurarea indicatorilor, sa inceapa cu ce are la
dispozitie si, in acelasi timp, sa prioritizeze la nivel
organizational implementarea unor sisteme riguroase de
colectare si gestionare a datelor in detrimentul lansarii unor
programe ESG disparate.

Sa nu uitam ca ESG reprezinta un drum continuu mai
degraba decat o destinatie finala. Aceasta necesita invatare
si imbunatatire permanenta. Prin urmare, in loc sa va
concentrati pe punctul final sau sa incercati sa abordati
toate aspectele in acelasi timp, prioritizati cateva arii
esentiale si dati timp organizatiei sa se acomodeze cu noile
practici si sa capete incredere in initiativele ESG.

Consideram ca principiile de design organizational sunt un
bun instrument in sustinerea dezvoltarii competentelor
necesare pentru implementarea initiativelor ESG si pentru a
raspunde eficient provocarilor emergente, prin asigurarea
unor roluri, structuri si procese integrate si aliniate cu
eforturile pe termen mediu si lung ale organizatiei.

In incheiere va ldsdm cu cateva intrebari, care va vor ghida
eforturile de definire a unei structuri optime, in sprijinul
eforturilor ESG: Ce pozitie ocupa acum functiunea de ESG
in organizatia voastra? Are anexat si un rol la nivel
strategic? Cum planificati sa stabiliti pozitia acestei functiuni
in perioada urmatoare? Cum sunt reflectate prioritatile ESG
in directiile strategice ale companiei?
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Concedierile colective -
aspecte teoretice sipractice

Legea 53/2003 privind Codul muncii ("Codul muncii”)
reglementeaza la articolele 68-74 procedura concedierii
colective, iar potrivit dispozitiilor legale, pentru ca o
concediere sa fie calificata ca fiind colectiva, trebuie sa se
indeplineasca o serie de conditii. Care sunt acestea, dar si
mai multe detalii din practica, in cele ce urmeaza.

loana Barbu Ana Dorneanu

Senior Associate, Associate,

KPMG Legal - KPMG Legal -

Toncescu si Asociatii Toncescu si Asociatii

Conditiile prevazute de Codul muncii pentru ca o » concedierea trebuie sa aiba o cauza reala si

concediere sa fie calificata ca fiind colectiva sunt serioasa, adica sé se bazeze pe motive obiective si

urmatoarele: sé nu aiba legéturéa cu salariatii concediati (de
exemplu, motive tehnice, organizatorice, economice,

* un numar minim sau un procent prevazut de inclusiv reducerea, reorganizarea sau remodelarea

Codul muncii, din numérul total de salariati ai activitatilor etc.);

angajatorului trebuie sé fie concediati intr-o perioada

de 30 de zile calendaristice, din unul sau mai multe in legatura cu cauza reala si serioasa, intr-o decizie a

motive care nu tin de persoana salariatului, anume: Curtii de Apel Bacau, s-a retinut ca ,,Pentru a dovedi ca

desfiintarea unui post are o cauza reala si serioasa,

- cel putin 10 salariati, daca angajatorul care angajatorul nu este tinut sa prezinte in cuprinsul deciziei
disponibilizeazéa are incadrati mai mult de 20 de de concediere ansamblul de analize economice si
salariati si mai putin de 100 de salariati; Strategia sa de dezvoltare in viitor, pe baza céarora a

hotéarét desfiintarea postului, si nici nu este tinut sa

o cel putin 10% din salariati, daca angajatorul dovedeascé eficienta economicéa a acestei masuri,
care disponibilizeaza are incadrati cel putin 100 chestiuni a caror oportunitate oricum nici nu ar putea
de salariati si mai putin de 300 de salariati; sau face obiectul controlului judecétoresc, intrucét tin de

libertatea fiecarui profesionist de a-si conduce propria

o cel putin 30 de salariati, daca angajatorul care activitate in conformitate cu obiectivele si priceperea
disponibilizeazéa are incadrati cel putin 300 de proprie.”.

salariati.




* concedierea trebuie sa fie efectiva, adica postul de
munca sa fie anulat din organigrama angajatorului.

Etapele procedurii de concediere colectiva

Codul muncii prevede o procedura stricta care trebuie urmata
in cazul efectuarii unei concedieri colective care va fi detaliata
in cele ce urmeaza.

Etapa 1: Organigrama angajatorului — inainte de a demara
procedura concedierii, angajatorul trebuie sa se asigure ca
organigrama sa este actualizata si aprobata in conformitate cu
situatia de fapt.

Etapa 2: Pregatirea raportului intermediar (nota de
fundamentare) de restructurare/ concediere colectiva —
procedura de concediere colectiva incepe cu propunerile
elaborate de catre organele competente din cadrul
angajatorului privind reorganizarea si restructurarea salariatilor,
dupa caz, pe baza unor justificari tehnice, organizatorice si
economice.

Nota de fundamentare pentru concedierile colective avute in
vedere, trebuie sa includa aspecte precum: (i) situatia
angajatorului in raport cu clientii acestuia; (ii) situatiile
financiare din ultimii 3 ani; (iii) estimarea impactului financiar al
masurilor si actiunilor propuse; (iv) impactul acestor masuri si
actiuni asupra salariatilor; (v) masuri care ar putea reduce
impactul restructurarii propuse etc.

Etapa 3: Emiterea unei decizii de catre angajator prin care
sa se aprobe raportul intermediar de
restructurare/concedieri colective - nota de fundamentare
din etapa 2 trebuie sa fie aprobata la nivelul angajatorului.

Etapa 4: Informarea si consultarea reprezentantilor
salariatilor/Prima notificare catre reprezentantii salariatilor
si in copie catre autoritatea de munca si agentia pentru
ocuparea fortei de munca

Angajatorul are obligatia de a initia, in timp util si in scopul
ajungerii la o intelegere, in conditiile prevazute de lege,
consultari cu sindicatul sau, dupa caz, cu reprezentantii
salariatilor, cu privire cel putin la: (a) metodele si mijloacele de
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evitare a concedierilor colective sau de reducere a numarului
de salariati care vor fi concediati si (b) atenuarea consecintelor
concedierii prin recurgerea la masuri sociale care vizeaza,
printre altele, sprijin pentru recalificarea sau reconversia
profesionalé a salariatilor concediati.

in perioada in care au loc consultarile, pentru a permite
sindicatului sau reprezentantilor salariatilor sa formuleze
propuneri in timp util, angajatorul are obligatia sa le furnizeze
toate informatiile relevante si sa le notifice, in scris, o serie de
informatii prevazute expres de la art. 69 din Codul muncii
(prima notificare), spre exemplu: numarul total si categoriile
de salariati (la nivelul societatii dar si separat cei care vor fi
afectati de concedierile colective); motivele care determina
concedierea preconizata; criteriile avute in vedere, potrivit legii
si/sau contractelor colective de munca, pentru stabilirea ordinii
de prioritate la concediere; masurile avute in vedere pentru
limitarea numarului concedierilor si altele.

in termen de 10 zile calendaristice de la primirea primei

notificari, reprezentantii salariatilor pot propune

angajatorului masuri pentru evitarea concedierilor sau
pentru diminuarea numarului de salariati concediati, iar in

termen de 5 zile calendaristice de la primirea propunerilor,
angajatorul trebuie sa raspunda in scris si motivat.

Aceasta notificare trebuie comunicata, in copie, si
inspectoratului teritorial de munca competent si agentiei
teritoriale de ocupare a fortei de munca competente la aceeasi
data la care angajatorul a comunicat-o salariatilor, dupa caz.

In cazul in care nu exista un sindicat organizat la nivelul
angajatorului, iar salariatii nu si-au ales reprezentantii, avand in
vedere faptul ca Codul muncii se refera la consultarea
sindicatului/reprezentantilor salariatilor, in doctrina au fost
emise doua interpretari:

i. deoarece legea prevede doar efectuarea procedurii cu
sindicatul/reprezentantii salariatilor, rezulta ca in lipsa
acestora angajatorul este exonerat de orice obligatie fata
de salariati, astfel incat constatarea ca nu exista nici
sindicat, nici reprezentanti ai salariatilor conduce la
exonerarea angajatorului de a mai efectua acte de
procedura fata de acestia, insa raméane obligat sa
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indeplineasca celelalte acte si proceduri care vizeaza
inspectoratul teritorial de munca si agentia teritoriala de
ocupare a fortei de munca;

ii. Tn lipsa sindicatului/reprezentantilor salariatilor, angajatorul
are obligatia de a se consulta cu toti salariatii si a face actele
de procedura fata de toti salariatii, pentru a da efect practic
normelor legale privind dialogul social, mai ales intr-un
moment atat de important precum concedierea colectiva.

Din perspectiva jurisprudentei, totusi, in Cauza C-496/22, CJUE
a emis o hotarare la data de 5 octombrie 2023 in care a retinut
faptul ca ,,articolul 1 alineatul (1) primul paragraf litera (b),
articolul 2 alineatul (3) si articolul 6 din Directiva 98/59/CE a
Consiliului din 20 iulie 1998 privind apropierea legislatiilor
statelor membre cu privire la concedierile colective, astfel cum a
fost modificata prin Directiva (UE) 2015/1794 a Parlamentului
European si a Consiliului din 6 octombrie 2015, trebuie
interpretate in sensul ca nu se opun unei reglementari nationale
care nu prevede o obligatie pentru angajator de a-i consulta
in mod individual pe lucratorii vizati de o concediere
colectiva preconizata, atunci cand acesti lucratori nu au
desemnat reprezentanti ai lucratorilor, si care nu obliga
lucratorii mentionati sa faca o asemenea desemnare, cu
conditia ca respectiva reglementare sa permita, in imprejurari
independente de vointéa acelorasi lucréatori, garantarea efectului
deplin al acestor dispozitii ale Directivei 98/59, astfel cum a fost
modificata.”.

Asadar, CJUE a statuat in cauza sus-mentionata in linie cu prima
opinie doctrinara indicata mai sus, cu precizarea ca celelalte
etape aferente concedierilor colective trebuie respectate de catre
angajatori.

Etapa 5: Angajatorul aproba raportul final de
restructurare/concediere colectiva

Dupa finalizarea procedurii de informare si consultare,
angajatorul trebuie sa aprobe raportul final de
restructurare/concediere colectiva, care va include rezultatele
consultarilor cu reprezentantii salariatilor, precum si orice alte
aspecte relevante pentru procedura (cum ar fi aprobarea noii
organigrame, lista nominala a salariatilor care vor fi concediati
etc.).

Muncii

Etapa 6: A doua notificare catre inspectoratul teritorial de
munca si agentia teritoriala de ocupare a fortei de munca si
in copie catre salariati

In situatia in care, in urma consultarilor desfasurate cu
reprezentantii salariatilor, angajatorul decide sa continue
procedura de concediere colectiva, atunci acesta are obligatia
sa notifice Tn scris aceasta decizie atat inspectoratului teritorial
de munca, cat si agentiei teritoriale de ocupare a fortei de
munca, cu cel putin 30 de zile calendaristice inainte de
emiterea deciziilor de concediere (a doua notificare). De
asemenea, la aceeasi data angajatorul transmite o copie a
notificarii si a reprezentantilor salariatilor, care pot prezenta, la
randul lor, un punct de vedere inspectoratului teritorial de
munca. In aceasta perioada, agentia teritoriala de ocupare a
fortei de munca va cauta solutii de combatere a somajului si de
prevenire a efectelor sociale negative ale acestor concedieri.

Etapa 7: Emiterea si comunicarea deciziilor de concediere

Ca urmare a finalizarii procedurii obligatorii de concediere
colectiva, angajatorul va proceda la emiterea deciziilor de
concediere pentru fiecare salariat afectat. Decizia de
concediere produce efecte de la data la care este comunicata
salariatului, iar angajatorul trebuie sa inregistreze decizia de
concediere pentru fiecare salariat in registrul general electronic
al salariatilor cel tarziu la data incetarii contractului individual de
munca.

Reinfiintarea posturilor

in cazul in care angajatorul reinfiinteaza posturile de munca
desfiintate in termen de 45 de zile calendaristice de la data
concedierii colective, va trebui sa notifice salariatii concediati,
iar acestia vor avea dreptul sa fie reintegrati cu prioritate pe
posturile de munca reinfiintate in aceeasi activitate, fara
aplicarea unei proceduri de evaluare sau a unei perioade
de proba.

Salariatii trebuie sa isi dea acordul in scris pentru reintegrare
in cel mult 5 zile calendaristice de la data comunicarii
notificarii, iar, in caz contrar, dupa expirarea termenului de 5
zile, angajatorul poate face noi angajari pe posturile vacante.



Criterii pentru stabilirea ordinii de prioritate la concediere

In cazul concedierilor colective, salariatii vor fi departajati dupa
evaluarea indeplinirii obiectivelor de performanta si, in
subsidiar, prin raportare la criteriile avute in vedere, potrivit legii
si/sau de contractele colective de munca aplicabile, pentru
stabilirea ordinii de prioritate la concediere.

De regula, criteriile de evaluare a indeplinirii obiectivelor de
performanta ale salariatilor sunt stabilite prin contractul
individual de munca si prin regulamentul intern, dar o lista
subsidiara de criterii pentru stabilirea ordinii de prioritate in
cazul concedierilor colective este stabilita prin lege (dupa caz)
sau prin contractele colective de munca.

Angajatorul poate stabili criterii pentru determinarea ordinii de
prioritate pentru concediere, precum: absenta nemotivata de la
munca, abateri disciplinare etc., dar aceste criterii nu trebuie sa
conduca la ideea de discriminare. in plus, angajatorul poate
stabili si criterii sociale, cum ar fi: posibilitatea de a inceta
contractele de munca ale salariatilor care detin doua sau mai
multe posturi; in cazul in care masura ar putea afecta doi soti
care lucreaza in aceeasi unitate, posibilitatea de a inceta
contractul individual de munca al sotului cu venitul cel mai mic,
fara a putea astfel inceta contractul individual de munca al unei
persoane care ocupa un post fara venit; posibilitatea ca masura
de concediere sa afecteze in primul rand persoanele fara copii
in intretinere etc.

Riscurile pentru angajator

in cazul nerespectarii dispozitiilor legale prevazute de Codul
muncii cu privire la procedura de concediere colectiva, exista
riscul ca salariatii afectati de concedierea colectiva sa sesizeze
instantele de judecata, solicitdnd anularea deciziei de
concediere emise cu incalcarea dispozitiilor legale, iar instanta
poate obliga angajatorul la plata fata de salariat a unei
despagubiri egale cu drepturile salariale indexate, majorate si
actualizate, precum si cu celelalte drepturi de care ar fi trebuit
sa beneficieze salariatul din momentul emiterii deciziei de
concediere si pana in momentul in care hotararea
judecatoreasca a ramas definitiva. in plus, daca se dovedeste
existenta unor daune morale ca urmare a concedierii nelegale,

Dreptul
Muncii

instanta poate sa dispuna obligarea angajatorului la plata de
daune morale catre salariatul respectiv. Mai mult, in cazul unei
solicitari exprese din partea salariatului, instanta il poate
reintegra pe acesta in functia avuta anterior concedierii.

Astfel, pentru evitarea riscurilor la care angajatorul poate fi
supus, acesta ar trebui ca, in cazul in care doreste sa realizeze
concedieri colective la nivelul sau, sa respecte procedura
prevazuta in mod expres prin dispozitiile legale aplicabile.




Proiecte
Legislative

Proiecte Legisiative

in Monitorul Oficial nr. 621 din 01 iulie 2024
a fost modificata Hotararea Guvernului nr.
1.108/2001 privind exceptarea unilaterala a
cetatenilor canadieni, islandezi, norvegieni,
elvetieni si japonezi de la obligativitatea
obtinerii vizei de intrare in Roméania
incepand cu data de 1 ianuarie 2002.

In urma acestei modificari cetatenii canadieni si japonezi
vor fi exceptati de la obligativitatea detinerii vizelor de lunga
sedere pe teritoriul Roméniei.
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Adriana Alexandra Chitimia

Assistant |,
Tax GMS and
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Stiu ca acest spatiu este destinat, in mod normal,
oportunitatii de a te prezenta in fata noilor colegi si a
companiei in care tocmai ai inceput un nou capitol in
cariera profesionala, insa as dori sa las povestea lui
Dri si Dra sa vorbeasca in locul meu.

Dri este plina de viata, nu i este frica sa se duca pe
ringul de dans la petreceri, iubeste sa mearga pe
munte si sa-si dedice timpul liber voluntariatului in
cadrul ,,Organizatiei Nationale Cercetasii Romaniei”,
folosindu-si resursele pentru a livra educatie
non-formala pentru tineri.

Dra reprezinta opusul lui Dri, preferand linistea unei
carti bune in care se pierde cu orele, logica din
spatele cifrelor si graficelor si observarea oamenilor

in viata lor de zi cu zi din hamacul ei pe care il agata
in parc.

Dri si Dra demonstreaza cum se impletesc armonios
doua perspective diferite care o caracterizeaza pe
Adriana (Dri) — Alexandra (Dra) Chitimia.

Am 24 de ani, sunt absolventa a Masterului
,,Managementul Resurselor Umane” din cadrul
Academiei de Studii Economice din Bucuresti,
Facultatea de Management si fac parte din echipa
Human Capital de la finalul lunii iulie 2024. Sunt
entuziasmata sa fiu aici si de-abia astept sa vad ce imi
pregateste viitorul, alaturi de colegele mele
supereroine! Sper ca v-a placut povestea mea, mai
am multe in tolba de impartasit.
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