Introducere

Relatiile de munca sunt pentru o companie ceea ce sunt fundatiile
pentru o cladire: invizibile atunci cand totul merge bine, dar letale daca
sunt ignorate sau construite in graba. De multe ori, antreprenorii intra
in zona dreptului muncii cu aceeasi energie cu care amana o vizita la
dentist: stiu ca trebuie, dar sperad sa nu doara si sa nu coste prea mult.
Din pacate, in ambele cazuri, amanarea doare mai tare si costa mai mult.

Este o iluzie confortabila sa credem ca dreptul muncii este doar , har-
tie pentru autorititi“. In realitate, aceste reguli sunt, de fapt, manualul
de utilizare al echipei voastre. Un contract de munca, o fisa de post, o
politica de evaluare nu sunt niste formalitati - ele sunt hartile prin care
oamenii inteleg unde merg si ce li se cere. Si, In mod ironic, cu cat orga-
nizatia e mai ,creativa“ si mai ,flexibila“, cu atat are nevoie de un cadru
mai clar. Pentru ca, altfel, flexibilitatea se transforma in haos, iar creati-
vitatea, In conflict.

Antreprenorii descopera rapid ca nu exista doua busole care sa-i ghi-
deze in acelasi timp: una a performantei si una a protectiei. Prima ii Im-
pinge sa ceara rezultate, sa inoveze, sa faca pasi rapizi. A doua 1i obliga
sa respecte reguli, sa documenteze, sa fie previzibili. Multi le percep ca
directii opuse. In realitate, adevarata artd a conducerii const in a le face
sa arate acelasi nord. Performanta sustenabila se construieste exact prin
protectie: prin reguli clare, prin proceduri consecvente si prin decizii
care nu se schimba de la o zi la alta.

Oamenii - activ, nu decor

De cate ori ati auzit fraza ,angajatii sunt cel mai important activ‘? La
conferinte, la prezentari, pe pereti colorati din birouri ,cool“. Problema nu e
afirmatia, ci felul in care ramane, prea des, la nivel de slogan. In realitate, a-i
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considera pe oameni un activ presupune sa li tratati ca pe orice alt activ: sa
ii protejati, sa investiti in ei, sa le urmariti randamentul si sa va asigurati ca
nu se devalorizeaza. Nimeni nu lasa un utilaj scump sa rugineasca in curte.
Si totusi, cati antreprenori lasa oameni valorosi sa se erodeze prin lipsa de
feedback, prin obiective confuze sau prin promisiuni nerespectate?

Ironia este ca oamenii buni apreciaza regulile corecte. Nu regulile im-
puse arbitrar, ci acele reguli care dau claritate si previzibilitate. Daca pro-
miti bonusuri, scrie-le. Daca ceri flexibilitate, stabileste limite clare. Daca
vorbesti despre evaluare pe rezultate, asigura-te ca si criteriile sunt despre
rezultate, nu despre simpatii. in relatiile de munca, ce nu e scris nu exista;
iar ce e scris devine regula pentru ambele parti.

Un litigiu de munca nu inseamna doar bani platiti unui avocat sau o
eventuald despagubire. Inseamna timp pierdut, moral scizut in echip4, ne-
incredere si - poate cel mai grav - o reputatie serios afectata. Pe o piata a
muncii in care oamenii isi verifica viitorii angajatori pe forumuri si retele
sociale, vestea ca ,firma X a pierdut procesul cu fostul angajat Y* circula
mai repede decat un comunicat oficial. Mai mult, atat persoanele care vor
sd se angajeze cat si partenerii de afaceri verifica societdtile de care sunt
interesati pe Portalul instantelor (https://portal.just.ro/) si afla imediat in
ce litigii a fost implicata societatea.

La fel, neconformitatile , mici“ se acumuleaza ca niste taxe ascunse. O
semnatura lipsa, o informare facuta prea tarziu, o evaluare anuala trans-
formata intr-o discutie de 5 minute pe la coltul biroului, separat, par detalii,
impreuna sunt vulnerabilitati care fac diferenta intre o companie stabila si
una expusa.

Trdim Intr-o lume in care munca nu mai este legata de un birou fix si
de un program rigid. Remote, hibrid, telemunca, toate acestea sunt reali-
tdti curente, nu exceptii. Insa flexibilitatea nu inseamni absenta regulilor,
ci existenta unor reguli noi, adaptate.

Telemunca nu este un simplu e-mail prin care anunti ,,de maine lucram
de acasa“, ci un ansamblu de clauze contractuale care stabilesc programul,
conditiile de securitate, protectia datelor si modalitatea de masurare a re-
zultatelor. Programul flexibil nu inseamna ,fiecare face cum vrea®“ ci in-
tervale clare de prezenta, ferestre de colaborare si metode de raportare.
Beneficiile nu sunt ,vedem noi pe parcurs®, ci avantaje scrise, cuantificate si
corelate cu performanta.
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Un antreprenor care intelege acest lucru descopera ca flexibilitatea si
disciplina nu se exclud, ci se completeaza. Libertatea autentica vine din cla-
ritate, nu din improvizatie.

Managerul ca ,,operator juridic“

Nimeni nu le cere managerilor sa fie avocati. Dar in relatiile de muncs,
managerul este interfata dintre legislatie si realitate. Daca el stie sa ceara
specific, sa reactioneze proportional si sa documenteze consecvent, 70%
din potentialele conflicte se sting Inainte sa ajunga la avocati sau instante.

De aici decurge si una dintre provocarile majore pentru antreprenori:
sa construiasca o cultura manageriala in care liderii de echipa nu doar co-
ordoneaza sarcini, ci si aplica reflexe juridice minime. Nu pentru a ,birocra-
tiza“ munca, ci pentru a preveni situatiile care altfel ar exploda mai tarziu.

Cultura se simte, dar se si demonstreazi. In instant, se traduce in pro-
be. Daca spuneti ,evaluam in functie de rezultate, dar in practica recom-
pensati doar obedienta, oamenii vor observa inconsecventa. Daca vorbiti
despre echitate, dar faceti exceptii dupa bunul plac, consecinta se numeste
discriminare. Daca sustineti ,suntem o familie“, dar reactionati cu pedepse
disproportionate la erori minore, rezultatul se va numi stres organizatio-
nal si, cel mai probabil, turnover ridicat.

In schimb, o cultura sidnitoasi reduce costurile juridice. Nu pentru ca
oamenii ,nu se plang“, ci pentru ca nu au de ce sa se planga.

Dreptul muncii - comparatie internationala

Sistemul roméanesc de drept al muncii este, de multe ori, vazut de an-
treprenori ca rigid si birocratic. Protejeaza extensiv salariatul, uneori pana
la punctul in care angajatorul se simte legat de maini. Dar aceasta protec-
tie este expresia unei traditii continentale, apropiata de modelul francez si
german, unde echilibrul social primeaza.

In schimb, in sistemul anglo-saxon - Marea Britanie, dar mai ales Statele
Unite - flexibilitatea este regula. Acolo, conceptul de ,,employment at will“
permite incetarea relatiei de munca fara motiv, atata timp cat nu se incalca
dispozitii minimale. Un scenariu de neconceput in Romania, unde fiecare
concediere trebuie justificata si Incadrata legal aproape matematic.
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La polul opus, tdrile nordice au reusit sa creeze un model bazat pe
parteneriat si incredere. Acolo, sindicatele sunt puternice, iar angajatorii
se consulta cu angajatii chiar si in decizii strategice. Salariatii pot avea
reprezentanti in consiliile de administratie, iar transparenta este consi-
deratd normalitate, nu exceptie. Pentru un antreprenor roman obisnuit cu
ierarhii stricte si decizii unilaterale, acest model poate parea exotic. Dar
tocmai aceste practici explica de ce companiile nordice au unele dintre
cele mai ridicate niveluri de productivitate si satisfactie profesionala.

Aceasta comparatie ne arata un lucru simplu: nu exista ,,cel mai bun
sistem®, ci doar sisteme adaptate culturii si societatii in care functioneaza.
Pentru antreprenorul roman, lectia practica este ca nu trebuie sa copieze
orbeste un model, ci sa-si adapteze organizatia in asa fel incat sa extraga ce
e mai bun din ambele lumi: protectia riguroasa a cadrului legal continental,
combinata cu flexibilitatea pragmatica a anglo-saxonilor si cu transparenta
si increderea nordicilor.

In loc de concluzie introductivi

Dreptul muncii nu este un inamic al antreprenorului, ci un instrument
strategic. Da, presupune documente, semnaturi, proceduri si, uneori, frus-
trari birocratice. Dar aceleasi documente sunt cele care va protejeaza com-
pania atunci cand apar conflicte, aceleasi proceduri sunt cele care dau clari-
tate si aceleasi reguli sunt cele care creeaza un climat organizational stabil.

Aceasta carte nu este un manual academic si nici o colectie de sabloane.
Este un ghid pragmatic, scris din perspectiva antreprenorului care vrea sa
conduca fara sa se impiedice de fiecare data in detalii juridice. Veti gasi ex-
plicatii clare, exemple practice, avertismente acolo unde se greseste cel mai
des si recomandari despre cum sa construiti relatii de munca sanatoase si
profitabile.

Nu va promitem ca veti iubi dreptul muncii. Dar va promitem ca 1l veti
respecta suficient incat sa va respecte si el pe voi. Si, mai important, il veti
transforma dintr-o obligatie birocratica intr-un avantaj competitiv. Pentru
ca, in final, ceea ce conteaza nu sunt clauzele in sine, ci oamenii care lucreaza
sub protectia lor. Iar cand oamenii sunt protejati si valorizati, afacerea creste
mai repede decat orice cod juridic poate anticipa.



CAPITOLUL I.

INCEPUTUL RELATIEI DE MUNCA:
DE LA TEORIE LA PRACTICA

1.1. Intelegerea raportului de munca:
fundatia oricarei afaceri cu angajati

Daca esti antreprenor si ai cel putin un angajat, te afli deja, cu sau fara
intentie, pe terenul complex si adesea dificil al dreptului muncii. Aceasta ra-
mura a dreptului nu este intotdeauna prietenoasa cu angajatorul, intrucat
urmareste in primul rand protejarea salariatului, considerat partea aflata
intr-o pozitie de subordonare.

In centrul acestui univers juridic se afld, in principal, contractul indivi-
dual de munca (CIM) - documentul fundamental care da viata relatiei dintre
angajator si salariat. Fara CIM, orice raport de munca devine fragil si lipsit de
legalitate, asemanator unei afaceri care functioneaza fara acte constitutive:
poate rezista o perioada, dar inevitabil va atrage consecinte juridice, financi-
are sau sanctiuni aplicate de Inspectoratul Teritorial de Munca (ITM).

¢ Definitia legala

Potrivit Art. 10 din Codul Muncii (Legea nr. 53/2003, republicata), con-
tractul individual de munca este ,acordul prin care o persoana fizica, de-
numita salariat, se obliga sa presteze munca pentru si sub autoritatea unui
angajator, in schimbul unei remuneratii denumite salariu®.

Aceasta definitie concentreaza trei elemente juridice esentiale pentru
raportul de munca:

e Salariatul - persoana fizica ce presteaza munca;

e Angajatorul - persoana fizica sau juridica ce organizeaza si contro-

leaza activitatea;
¢ Remuneratia - contraprestatia obligatorie, denumita salariu.
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¢ Simplu in teorie, complex in practica

Privita dintr-o perspectiva pragmaticd, relatia de munca poate fi de-
scrisa simplu: angajatorul are obligatia de a asigura cadrul necesar des-
fasurarii activitatii si de a remunera corespunzator, iar salariatul, in con-
traprestatie, executa munca convenita si respecta instructiunile primite in
limitele legii si ale contractului.

Totusi, practica demonstreaza ca lucrurile nu sunt niciodata atat de
simple. In spatele acestor obligatii generale se afld un mecanism complex,
format din clauze obligatorii si facultative, din reguli stricte de forma si
de fond, precum si din multiple obligatii suplimentare ale angajatorului
(de exemplu: instruirea salariatului in materie de securitate si sandtate in
munca, inregistrarea contractului in REGES, respectarea normelor privind
timpul de munca si odihnd, formarea profesionala a salariatului etc.).

¢ De ce este esential CIM pentru antreprenor?

e Legalitatea - nicio relatie de munca nu poate exista in lipsa unui
contract scris, inregistrat si comunicat autoritatilor.

e Protectia - contractul bine intocmit il protejeaza pe angajator in
caz de conflict de muncg, fiind dovada clara a drepturilor si obliga-
tiilor partilor.

¢ Predictibilitatea - un CIM corect negociat si redactat asigura sta-
bilitate, claritate si reduce riscurile de litigiu sau sanctiuni din par-
tea ITM.

¢ Responsabilitatea - relatia de munca nu se reduce la plata salariu-
lui; angajatorul raspunde de conditiile de munca, siguranta angaja-
tului, dar si de respectarea drepturilor sale fundamentale.

¢ ,Mica intelegere” si riscurile muncii nedeclarate sau
subdeclarate

Unul dintre cele mai raspandite mituri in piata muncii este ideea ca ,,ne
putem intelege verbal si vedem noi mai tarziu cu actele”. Nimic mai gresit
si mai riscant!

Conform Art. 16 alin. (1) din Codul Muncii, ,contractul individual de
munca se incheie in baza consimtamantului partilor, in forma scrisa, in
limba romana, cel tarziu in ziua anterioara inceperii activitatii de catre
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salariat”. Aceasta prevedere are caracter imperativ si nu lasa loc de inter-
pretari: contractul trebuie semnat fnainte ca salariatul sa Inceapa efectiv
activitatea. Nu ,in prima zi de lucru®, nu ,dupa weekendul de onboarding“ si,
cu atat mai putin, ,cand o fi timp“.

In practica pietei muncii din Romania, autoritatile de control au iden-
tificat doua fenomene distincte, dar la fel de periculoase pentru angaja-
tori: munca la ,negru” (nedeclaratd) si munca,la gri“ (sau subdeclarata).

Munca nedeclarata apare atunci cand salariatul isi desfasoara activi-
tatea fdara a avea Incheiat un contract individual de munca in forma scrisa
siinregistrat in registrul general de evidenta a salariatilor. Aceasta echi-
valeaza cu lipsa oricarei protectii legale, il expune pe angajator la amenzi
de panala 20 000 de lei pentru fiecare persoana identificata si, in cazuri
grave, chiar la suspendarea activititii. In acelasi timp, salariatul se afld
intr-o pozitie vulnerabild, lipsit de vechime, contributii sociale si protec-
tie in caz de accident sau boala.

Munca ,la gri“ (sau munca subdeclarata) este un fenomen mai subtil,
dar la fel de nociv. Ea consta fie in disimularea unui contract cu norma in-
treaga intr-un contract cu timp partial, fie in acordarea unui salariu real
mai mare decat cel declarat oficial, diferenta fiind platita ,la plic“. Astfel,
in documentele financiar-contabile figureaza o suma mai mica decat cea
efectiv primita de salariat. Aceasta practica aparent convenabila reduce
sarcina fiscald a angajatorului, dar are efecte directe asupra drepturilor
angajatilor: contributiile sociale sunt calculate la o baza mai mica, ceea
ce inseamna pensii diminuate, indemnizatii reduse pentru concedii me-
dicale si un istoric profesional denaturat.

Conform definitiei legale, munca subdeclarata presupune exact aceas-
ta situatie: acordarea unui salariu net mai mare decat cel evidentiat in
statele de plata si in declaratiile fiscale transmise autoritatilor.

Desi la nivel contraventional aceasta fapta este sanctionatda prin
amenzi, Agentia Nationala de Administrare Fiscala (ANAF) a incercat sa
argumenteze ca plata salariilor ,in plic“ ar putea constitui si o forma de
evaziune fiscald, in sensul Art. 9 alin. (1) lit. a) din Legea nr. 241/2005.
In esent3, s-a sustinut ci reducerea artificiald a bazei de calcul a contri-
butiilor ar reprezenta o ascundere a sursei impozabile. Totusi, practica
a aratat ca instantele nu au retinut intotdeauna existenta infractiunii,
intrucat contractele de munca erau declarate oficial la Inspectoratul
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Teritorial de Munca, iar salariul declarat corespundea documentelor
transmise statului.

Analizand criteriile ,Engel“ dezvoltate in jurisprudenta CEDO, doc-
trina a subliniat cd, desi fapta nu este calificata penal in dreptul intern,
natura sa contraventionald atrage totusi aplicarea unor garantii simi-
lare celor din materia penala (dreptul la aparare, dreptul la un proces
echitabil, solutionarea intr-un termen rezonabil). In plus, odata aplicati
o sanctiune contraventionala pentru munca subdeclaratd, o eventuala
urmarire penalad pentru aceeasi fapta ar incalca principiul ne bis in idem.

In concluzie, munca la gri nu este doar o abatere administrativa, ci si
o practica ce fragilizeaza echilibrul relatiilor de munca, il prejudiciaza pe
salariat prin diminuarea drepturilor sale sociale si-l expune pe angajator
la sanctiuni multiple, inclusiv la riscul unor controale fiscale complexe si la
litigii. Pentru antreprenori, solutia nu este gasirea de artificii contabile, ci
construirea unor raporturi de munca transparente si corecte, care sa asi-
gure atat predictibilitate financiara, cat si protectia juridica a companiei.

1.2. Oferta de munca - primul pas
catre contractul individual de munca

Inainte de semnarea unui contract individual de munci, angajatorul are
obligatia legala de a pune la dispozitia viitorului salariat toate informati-
ile relevante privind raportul de munca. Aceasta obligatie este prevazuta
expres in Art. 17 din Codul Muncii, care consacra dreptul la transparenta
si informare prealabila. Astfel, recrutarea si angajarea nu se pot realiza in
absenta unui set de documente obligatorii, menite sa garanteze legalitatea
si transparenta raportului de munca:

(1) Anterior incheierii sau modificdrii contractului individual de muncd,
angajatorul are obligatia de a informa persoana selectatd in vederea
angajdrii ori, dupd caz, salariatul cu privire la clauzele esentiale pe
care intentioneazd sd le inscrie in contract sau sd le modifice.

(2) Obligatia de informare a persoanei selectate in vederea angajdrii sau
a salariatului se considerd indeplinitd de cdtre angajator la momentul
semndrii contractului individual de muncd sau a actului aditional, dupd
caz.
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(3) Persoana selectatd in vederea angajdrii ori salariatul, dupd caz, va fi
informatd cu privire la cel putin urmdtoarele elemente:

a) identitatea pdrtilor;

b) locul de muncd sau, in lipsa unui loc de muncd fix, posibilitatea ca sala-
riatul sd isi desfdsoare activitatea in locuri de muncd diferite, precum
si dacd deplasarea intre acestea este asiguratd sau decontatd de cdtre
angajator, dupd caz;

¢) sediul sau, dupd caz, domiciliul angajatorului;

d) functia/ocupatia conform specificatiei Clasificdrii ocupatiilor din
Romdania sau altor acte normative, precum si fisa postului, cu specifica-
rea atributiilor postului;

e) criteriile de evaluare a activitdtii profesionale a salariatului aplicabile
la nivelul angajatorului;

f) riscurile specifice postului;

g) data de la care contractul urmeazd sd isi producd efectele;

h) in cazul unui contract de muncd pe duratd determinatd sau al unui
contract de muncd temporard, durata acestora;

i) durata concediului de odihnd la care salariatul are dreptul;

J) conditiile de acordare a preavizului de cdtre pdrtile contractante si
durata acestuia;

k) salariul de bazd, alte elemente constitutive ale veniturilor salariale,
evidentiate separat, periodicitatea pldatii salariului la care salariatul
are dreptul si metoda de platd;

1) durata normald a muncii, exprimatd in ore/zi si/sau ore/sdptdmdnd,
conditiile de efectuare si de compensare sau de platd a orelor suplimen-
tare, precum si, dacd este cazul, modalitdtile de organizare a muncii in
schimburi;

m) indicarea contractului colectiv de muncd ce reglementeazd conditiile
de muncd ale salariatului;

n) durata si conditiile perioadei de probd, dacd existd;

o) procedurile privind utilizarea semndturii electronice, semndturii elec-
tronice avansate si semndturii electronice calificate;

p) dreptul si conditiile privind formarea profesionald oferitd de angajator;

q) suportarea de cdtre angajator a asigurdrii medicale private, a contri-
butiilor suplimentare la pensia facultativa sau la pensia ocupationald
a salariatului - in conditiile legii -, precum si acordarea, din initiativa
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angajatorului, a oricdror alte drepturi, atunci cand acestea constituie
avantaje in bani acordate sau pldtite de angajator salariatului ca ur-
mare a activitdtii profesionale a acestuia, dupd caz.

(4) Elementele din informarea prevazutd la alin. (3) trebuie sd se regd-
seascd si in continutul contractului individual de muncd, cu exceptia
informatiilor prevdzute la lit. m), o) si p).

(5) Orice modificare a unuia dintre elementele prevdzute la alin. (3) in
timpul executdrii contractului individual de muncd impune incheierea
unui act aditional la contract, anterior producerii modificdrii, cu ex-
ceptia situatiilor in care o asemenea modificare este prevdzutd in mod
expres de lege sau in contractul colectiv de muncd aplicabil.

(6) La negocierea, incheierea sau modificarea contractului individual de
muncd ori pe durata concilierii unui conflict individual de muncd, ori-
care dintre pdrti poate fi asistatd de cdtre un consultant extern speci-
alizat in legislatia muncii sau de cdtre un reprezentant al sindicatului
al cdrui membru este, conform propriei optiuni, cu respectarea preve-
derilor alin. (7).

(7) Cu privire la informatiile furnizate, prealabil incheierii contractu-
lui individual de muncd sau pe parcursul executdrii acestuia, inclu-
siv pe durata concilierii, intre pdrti poate interveni un contract de
confidentialitate.

(8) Inspectia Muncii pune la dispozitia angajatilor si a angajatorilor mo-
delul-cadru al contractului individual de muncd, stabilit prin ordin al
ministrului Muncii si Solidaritdtii Sociale, prin publicarea pe site-ul
institutiel.

(9) Toate informatiile mentionate la Art. 17 alin. (3) vor fi cuprinse in mo-
delul-cadru al contractului individual de muncd prevdzut la alin. (8).

Etapa de recrutare reprezinta primul moment esential in derularea re-

latiilor de munca, atat pentru angajator, cat si pentru viitorul salariat.

Angajatorul are prerogativa legala si practica de a-si organiza in mod

autonom procesul de recrutare si selectie, in concordanta cu nevoile proprii
de personal, specificul activitatii si strategia de resurse umane adoptata. in
acest sens, el poate institui o politicad interna de recrutare care sa stabileas-
ca criterii clare, conditii de eligibilitate si cerinte specifice pentru ocuparea
posturilor vacante. Totusi, aceasta libertate de reglementare este conditio-
nata de respectarea principiilor consacrate de legislatia muncii, in special
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a egalitatii de sanse si de tratament, precum si a interdictiei oricarei forme
de discriminare, criteriile fiind intotdeauna raportate in mod obiectiv la
responsabilitatile si exigentele concrete ale postului vizat.

In etapa premergitoare semnirii contractului individual de munci, an-
gajatorul 1i poate transmite candidatului informatii cu caracter sensibil sau
confidential, care privesc activitatea societatii, structura organizationala,
procesele interne, tehnologiile utilizate, relatiile comerciale ori strategia de
dezvoltare. Aceste informatii sunt adesea necesare pentru ca persoana se-
lectata sa evalueze In mod realist compatibilitatea sa cu postul si sa decida
in cunostintad de cauza asupra angajamentului profesional.

Pentru protejarea acestor date si pentru a preveni eventualele divulgari
neautorizate, angajatorul si candidatul pot incheia, Tnainte de semnarea
contractului de munca, un acord de confidentialitate (cunoscut si sub denu-
mirea de Non-Disclosure Agreement — NDA). Prin acest document, candida-
tul isi asuma obligatia ferma de a nu utiliza sau divulga informatiile primite
in cadrul procesului de selectie, indiferent daca raportul de munca este sau
nu ulterior perfectat.

Un asemenea acord poate fi incheiat nu doar 1n contextul strict al re-
crutarii, ci si In orice situatie precontractuala in care angajatorul consi-
derad necesar sa protejeze interesele legitime ale companiei. Continutul
sau trebuie adaptat in functie de particularitatile postului, natura infor-
matiilor comunicate si nivelul de sensibilitate al acestora, cu respectarea
legislatiei privind protectia datelor cu caracter personal si a normelor
dreptului muncii.

Desi, potrivit Art. 17 alin. (6) din Codul Muncii, obligatia angajatorului
de informare precontractuala se considera indeplinita prin semnarea con-
tractului individual de munca, practica moderna in managementul resur-
selor umane recomanda ca, dupa incheierea etapelor de selectie (interviuri,
testari, evaluari), angajatorul sa-i transmita candidatului selectat o oferta
de angajare in forma scrisa, fie sub forma unei scrisori, fie chiar prin mij-
loace electronice (e-mail).

Aceasta oferta trebuie sa fie redactata clar si concis, incluzand ele-
mentele esentiale prevazute de Art. 17 alin. (3) din Codul Muncii, precum:
functia si atributiile principale, locul desfasurarii activitatii, tipul si durata
contractului (determinata sau nedeterminata), conditiile si durata perioa-
dei de proba, programul de lucru, nivelul salariului de baza si alte beneficii
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extrasalariale (sporuri, tichete de masa, prime, asigurari), precum si du-
rata concediului de odihna. Oferta are un caracter negociabil, iar, odata ce
este acceptata in scris de catre candidat, aceasta poate fi arhivata la dosa-
rul de personal, constituind un document justificativ.

Utilitatea practica a unui asemenea document este evidenta: in situatia
in care, pe parcursul perioadei de proba, salariatul ridica obiectii sau for-
muleaza reclamatii catre Inspectoratul Teritorial de Munca (de exemplu,
privind conditiile de munca, repartizarea programului sau cuantumul be-
neficiilor), angajatorul poate invoca oferta de angajare ca proba a bunei-cre-
dinte, a transparentei si a informarii corecte. Astfel, se reduce riscul unor
litigii sau sesizari neintemeiate si se consolideaza pozitia angajatorului in
eventualele verificari.

Reglementarile legale aplicabile - in principal Codul Muncii si actele
normative subsecvente - stabilesc un set de cerinte minimale obligatorii,
care includ verificarea identitatii si a dreptului la munca al viitorului sa-
lariat, redactarea si semnarea contractului individual de munca in forma
scrisa, precum si Inregistrarea acestuia in Registrul general de evidenta a
salariatilor (REGES-ONLINE, fost REVISAL). Oferta de angajare scrisa nu
substituie aceste obligatii, dar le completeaza in mod util, asigurand un ni-
vel suplimentar de transparenta si protectie juridica pentru ambele parti
ale raportului de munca.

Aceastad etapd - adesea denumita generic transmiterea ,ofertei de mun-
cd“ - nu trebuie privita doar ca o formalitate, ci sa fie apreciata inca de la
inceput ca fundamentul relatiei de munca. O oferta clara, completa si con-
forma legii previne neintelegerile ulterioare si consolideaza increderea din-
tre parti.

¢ Recomandari pentru intocmirea ofertei de munca
Printre informatiile esentiale pe care angajatorul este obligat sa le co-
munice se regadsesc:

¢ Identitatea partilor si sediul firmei - salariatul trebuie sa stie
exact cu cine intrad in raport de munca, cine este angajatorul si unde
isi are acesta sediul/punctul de lucru;

¢ Locul muncii - daca activitatea nu se desfasoara intr-un singur loc
fix, acest lucru trebuie precizat expres (ex.: munca pe teren, clauza
de mobilitate, telemunca);
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Functia si atributiile - pozitia ocupata si responsabilitatile trebuie
detaliate prin fisa postului, care ulterior devine anexa la contract si
are valoare juridica;

Criteriile de evaluare profesionala - angajatul trebuie sa stie de
la inceput pe baza caror standarde i va fi analizata activitatea (ex.:
obiective, performante, indicatori);

Data inceperii activitatii - contractul trebuie sa prevada ziua
exacta de la care raportul de munca devine activ;

Durata contractului - se mentioneaza expres daca este pe perioa-
da nedeterminata (regula generala) sau determinata (exceptie, per-
misa numai in conditiile legii);

Salariul si elementele componente - salariul de baza, eventualele
sporuri, prime, bonusuri, precum si frecventa platii (lunar, la data
fixata de angajator);

Programul de lucru - numarul de ore pe zi/saptamana, structura
programului (fix, in ture, flexibil), inclusiv repausul sdptamanal;
Durata concediului de odihna - numarul minim de zile anua-
le (cel putin 20 de zile lucratoare) si, daca este cazul, eventualele
zile suplimentare acordate prin contractul colectiv de munca sau
Regulamentul Intern.

Aceste elemente nu sunt optionale. Legea prevede expres ca lipsa lor
poate atrage:

nulitatea partiala a contractului (clauza lipsa se considera inexis-
tenta si poate fi contestata);

contestatiile si litigiile initiate de salariat, cu sanse mari de castig;
sanctiunile pentru angajator in cadrul controalelor ITM, inclusiv
amenzi pentru nerespectarea obligatiei de informare;

pentru salariat, ofera predictibilitate, claritate si posibilitatea de a
lua o decizie In cunostinta de cauza.

Oferta de angajare si contractul individual de munca trebuie privite ca in-
strumente juridice esentiale pentru protectia afacerii. O oferta redactata clar
si complet, conform Art. 17 Codul Muncii, nu doar ii atrage pe candidatii potri-
viti, ci ofera si dovada bunei-credinte a angajatorului in cazul unui control sau
litigiu. Prin standardizarea si adaptarea ofertei la specificul firmei, antrepre-
norul Isi asigura transparenta, coerenta si stabilitate in procesul de recrutare,

reducand riscul de conflicte si consolidand Increderea viitorilor salariati.
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1.3. Contractul de munca - investitia minima
pentru protectia maxima

Contractul individual de munca (CIM) poate fi comparat cu o balanta ju-
ridica, in care pe un taler se regasesc interesele legitime ale angajatorului,
iar pe celalalt drepturile si garantiile salariatului. Negocierea si incheierea
sareprezinta momente esentiale In constituirea unui raport de munca echi-
librat, bazat pe respect reciproc, transparenta si conformitate cu legislatia
in vigoare.

Din punct de vedere juridic, contractul individual de munca este acordul
prin care o persoana fizica - salariatul - se obliga sa presteze o activitate in
beneficiul si sub autoritatea unui angajator (persoana fizica sau juridica),
in schimbul unei remuneratii denumite salariu. Negocierea corecta si com-
pleta a clauzelor contractuale previne conflictele ulterioare si asigura un
cadru legal sigur pentru desfasurarea raporturilor de munca.

Negocierea CIM trebuie sa se desfasoare in baza a doua principii funda-
mentale, prevazute expres de Codul Muncii:

e Principiul consensualitatii - partile ajung la un acord liber-con-

simtit cu privire la clauzele contractului.

e Principiul bunei-credinte - angajatorul si salariatul au obligatia
sa se informeze si sa se consulte reciproc, actionand cu loialitate si
respectarea intereselor legitime ale fiecarei parti.

Prin aplicarea acestor principii, negocierea capata rolul de instrument de

protectie si echilibru, evitand situatiile de abuz sau dezechilibru contractual.

Potrivit Art. 16 alin. (1) din Codul Muncii, contractul individual de
munca se incheie in baza acordului de vointa al partilor, in forma scrisa,
redactata in limba romana, cel tarziu in ziua anterioara inceperii activitatii
de catre salariat. Obligatia de redactare in forma scrisa a contractului re-
vine exclusiv angajatorului. Conform alin. (2) al aceluiasi articol, anterior
inceperii efective a activitatii, contractul individual de munca trebuie in-
registrat in Registrul general de evidenta a salariatilor (REGES-ONLINE)
si transmis electronic catre Inspectoratul Teritorial de Munca cel tarziu in
ziua anterioara inceperii activitatii.

De asemenea, anterior inceperii activitatii, angajatorul are obligatia de
a-i inmana salariatului un exemplar al contractului individual de munca,
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precum si de a pastra, la locul in care salariatul 1si desfasoara activitatea,
0 copie a acestuia.

Pentru intocmirea legala a contractului individual de munca, angajato-
rul trebuie si-i solicite salariatului o serie de documente justificative. In
acest sens, legislatia In vigoare instituie obligatia angajatorilor de a intocmi
un dosar personal pentru fiecare salariat incadrat, de a-1 pastra in conditii
corespunzatoare la sediul social sau, dupa caz, la sediul secundar, si de a-1
pune la dispozitia inspectorilor de munca la cerere.

1.4. Documentele la angajare - ce trebuie sa stie
antreprenorul responsabil

Incepand cu tranzitia citre sistemul REGES-ONLINE (H.G.nr.295/2025),
obligatiile angajatorilor privind evidenta documentelor de personal se men-
tin, insa se coreleaza cu noile cerinte de digitalizare a raporturilor de munca.

Astfel, dosarul personal al fiecarui salariat trebuie sa contina, In mod
obligatoriu, cel putin urmatoarele documente:

e actele necesare angajarii (oferta de angajare, actele de identitate,
avize/autorizatii pentru profesiile reglementate, adeverinte medi-
cale etc.);

e contractul individual de munca, incheiat in forma scrisa anterior in-
ceperii activitatii;

e actele aditionale prin care se modifica raportul de munca (ex.
schimbarea functiei, salariului, locului muncii, timpului de lucru);

e deciziile privind modificarea, suspendarea sau incetarea contractu-
lui de munca;

¢ documentele justificative privind studiile, calificarile si certificarile
profesionale ale salariatului;

e orice alte inscrisuri relevante care atesta legalitatea si corectitudi-
nea datelor transmise si inregistrate in Registrul general de eviden-
ta a salariatilor (REGES-ONLINE).

Desi legislatia nu impune un model unitar de structurare a dosarului
personal, organizarea acestuia trebuie sa permita atat verificarea facila a
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documentelor la un eventual control ITM, cat si corelarea lor cu datele ra-
portate in sistemul electronic national.

Diferenta majora adusa de noul cadru normativ consta in faptul ca, din
2025, lipsa concordantei dintre documentele din dosarul personal si inre-
gistrarile din REGES-ONLINE poate atrage sanctiuni contraventionale se-
vere (Intre 15 000 si 20 000 de lei), intrucat autoritatile pot verifica in timp
real datele declarate.

In concluzie, dosarul personal rimane un instrument juridic obligato-
riu, dar si unul strategic pentru angajatori, intrucat dovedeste legalitatea
raportului de munca si asigura conformitatea cu noile cerinte de digitaliza-
re a relatiilor de munca.

Conform Art. 8 din H.G. 295/2025:

(1) Angajatorii au obligatia de a intocmi un dosar personal pentru fieca-
re dintre salariatii incadrati cu contract individual de muncd, de a-1
pdstra in bune conditii la sediul angajatorului sau, dupd caz, la sediul
secundar, dacd este delegatd competenta incadrdrii personalului prin
incheierea de contracte individuale de muncd, precum si de a-l prezen-
ta inspectorilor de muncd, la solicitarea acestora.

(2) In situatia in care pdrtile au optat sd utilizeze la incheierea, modifica-
rea, suspendarea sau, dupd caz, la incetarea contractului individual
de muncd semndtura electronicd avansatd sau semndtura electronicd
calificatd, angajatorii prevdzuti la Art. 1 au obligatia de a intocmi un
dosar de personal in format electronic, cu respectarea prevederilor le-
gale privind arhivarea documentelor in formd electronicd, care va fi
pus la dispozitia inspectorilor de muncd, la solicitarea acestora.

(3) Dosarul personal al salariatului cuprinde cel putin urmadtoarele do-
cumente: actele necesare angajdrii, contractul individual de muncd,
actele aditionale si celelalte acte referitoare la modificarea, suspen-
darea si incetarea contractului individual de muncd, acte de studii/
certificate de calificare, precum si orice alte documente care certificd
legalitatea si corectitudinea completdrii in Registru.

¢ Documente suplimentare recomandate
Pe langa documentele prevazute expres de Codul Muncii, hotararile de
guvern si alte reglementari aplicabile, exista o categorie de inscrisuri care,
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desi nu sunt obligatorii prin lege, sunt esentiale pentru ca angajatorul sa isi
poatd exercita In mod eficient atat obligatiile, cat si drepturile legale. Aceste
documente pot fi considerate ,optionale” doar din perspectiva normativa,
dar 1n realitate functioneaza ca instrumente de preventie, conformitate si
protectie juridica.

Adoptarea si utilizarea lor corecta ofera ii angajatorului o baza solida
pentru sustinerea deciziilor luate, pentru demonstrarea bunei-credinte si
pentru evitarea riscurilor in cazul unor eventuale controale sau litigii. De
asemenea, ele contribuie la crearea unei culturi organizationale transpa-
rente si la clarificarea asteptarilor in raporturile de munca.

Exemple de documente optionale utile:

e Nota de informare privind prelucrarea datelor personale
(GDPR), prin care salariatul confirma ca a fost informat despre
drepturile si obligatiile sale in legatura cu protectia datelor.

¢ Declaratia privind cumulul de functii sau incompatibilitatile, uti-
1a mai ales in domenii unde legea impune restrictii privind activita-
tea paralela.

¢ Procesul-verbal de predare-primire a echipamentelor de lucru
(laptop, telefon, card de acces), care-i ofera angajatorului mijloace
de proba in caz de pierdere sau deteriorare.

e Declaratia privind luarea la cunostinta a Regulamentului
Intern, politicilor interne si procedurilor de securitate, care
consolideaza opozabilitatea acestora.

¢ Consimtamantul privind utilizarea imaginii sau a vocii in ma-
terialele publicitare ale companiei, necesar In campanii de mar-
keting, comunicare sau training.

¢ Acordul de confidentialitate (NDA) semnat chiar inainte de anga-
jare sau odata cu contractul de munca, pentru protejarea informati-
ilor sensibile si a datelor cu caracter personal.

Astfel de inscrisuri nu doar ca sporesc siguranta juridica a angajatoru-
lui, dar 1l ajutda sa demonstreze respectarea principiului transparentei si
loialitatii in relatiile de munca.

Documentele - precum notele de informare privind protectia datelor
personale, procedurile sau politicile interne GDPR - nu sunt simple forma-
litati birocratice, ci instrumente prin care operatorul de date - in acest caz,
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angajatorul - dovedeste conformitatea cu Regulamentul (UE) 2016/679
(GDPR), inclusiv prin informarea si instruirea salariatilor sii. In lipsa lor,
orice prelucrare, chiar justificata in fapt si argumentata de drepturile
legale de care beneficiaza angajatorul, este considerata nelegala prin
raportare la obligatiile impuse de legislatia in vigoare.

Conform Art. 5 alin. (2) din GDPR, operatorul este obligat sa fie ,respon-
sabil“ si sa poata demonstra conformitatea cu principiile privind protectia
datelor. Acest principiu este cunoscut ca principiul responsabilitdtii.

Monitorizarea prin camere video sau sisteme de geolocalizare (GPS) a
masinilor de serviciu afecteaza dreptul la viata privata, consacrat de Art.
8 din Conventia Europeana a Drepturilor Omului si de Carta drepturilor
fundamentale a UE. Documentele specifice (evaluari de impact asupra pre-
lucrarii datelor personale, nota de informare GDPR privind prelucrarea
acestor tipuri de date cu caracter personal) sunt esentiale in raportul de
munca pentru:

¢ delimitarea clara a scopurilor de prelucrare de date urmarite, spre
exemplu: paza si protectia bunurilor si a persoanelor, prevenirea ac-
cidentelor de munca, posibilitatea de a se lua masurile necesare in
cazul unui accident de munca sau in cazurile in care se produc inci-
dente si sunt necesare probe pentru organele de cercetare penala
etc,;

e respectarea principiului proportionalitatii - volumul de date perso-
nale prelucrate trebuie sa respecte scopurile stabilite de operatorul
de date (angajatorul) si sa evite procesele redundante sau exagerate
de prelucrari de date;

e evitarea supravegherii excesive : monitorizarea ecranului laptopu-
lui sau calculatorului angajatorului, implementarea de sisteme vi-
deo de tip body-camera (camera video de corp portabild), monitori-
zarea video a vestiarelor, grupurilor sanitare etc.;

e garantarea unui nivel minim de transparenta si informare - orice
prelucrare de date trebuie adusa la cunostinta persoanei vizate, re-
spectiv a salariatului.

Fara documentele privind informarea salariatilor cu privire la acest tip
de prelucrari de date, angajatorul risca sa fie acuzat si sanctionat pentru
incalcarea drepturilor angajatilor, in calitate de persoane vizate conform
GDPR.
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Documentele la angajare impreuna cu contractul individual de munca,
contractul colectiv de munca,

Regulamentul Intern si procedurile interne de lucru ofera:

e 0 baza clara pentru angajatori astfel incat sa isi exercite drepturile
in unitatii;

e transparentd in relatia de munca, prin comunicarea regulilor apli-
cabile, dar si a drepturilor si obligatiilor partilor;

e un cadru obiectiv de evaluare a comportamentului profesional al
angajatilor si a respectarii obligatiilor de serviciu.

¢ Concluzii si solutii

In mediul privat, angajatorul are libertatea de a stabili in concret lista
documentelor necesare in etapa de recrutare si angajare, cu conditia res-
pectarii dispozitiilor legale in vigoare. Completarea corecta a dosarului
personal nu este doar o obligatie administrativa, ci si o garantie pentru
derularea legala si eficientd a raporturilor de munca si pentru protejarea
drepturilor angajatorilor. O abordare riguroasa in aceasta etapa previne
riscurile juridice si demonstreaza conformitatea angajatorului cu cerintele
legale, putdnd sa isi apere drepturile consacrate de lege.

Dincolo de obligatiile legale, bunele practici in materie de recrutare si
administrare a resurselor umane recomanda completarea dosarului de an-
gajare cu documente si proceduri suplimentare, care pot contribui la evita-
rea litigiilor, la clarificarea asteptarilor partilor si la conformitatea cu alte
reglementari aplicabile (precum cele privind protectia datelor personale -
GDPR, combaterea hartuirii la locul de munca, avertizorii de integritate,
egalitatea de sanse si tratament etc.).

Un proces de angajare corect documentat nu este doar o obligatie le-
gald, ci si o modalitate prin care antreprenorul isi protejeaza afacerea si
asigura transparenta in relatia cu salariatii. In acest sens, este util sd ai in
vedere urmatoarele masuri:

1. Transmite o oferta de angajare scrisa - precizeaza functia, salariul,
programul, durata perioadei de proba si beneficiile. Solicita semna-
tura sau confirmarea candidatului, pentru a putea dovedi continu-
tul ofertei.
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2. Incheie contractul individual de munc3i inainte de prima zi de lucru,
cu toate elementele prevazute de Codul Muncii si In concordanta cu
oferta deja acceptata.

3. Elaboreaza si semneaza fisa postului, in care sa detaliezi atributiile,
responsabilitatile si criteriile de evaluare, corelate cu codul COR.

4. Asigura dovada informarii privind Regulamentul Intern - fie prin
declaratie de luare la cunostinta, proces-verbal colectiv, fie prin
confirmare electronica.

5. Intocmeste si actualizeazi dosarul personal al angajatului, adiu-
gand extrase din REGES la fiecare modificare contractuala.

6. Clarifica in CIM conditiile perioadei de proba, inclusiv obiectivele,
criteriile de evaluare si modalitatea de incetare conform Art. 31
alin. (3) din Codul Muncii.

7. Pastreaza toate documentele semnate si datate, cu mentiunea
»,am primit un exemplar original“, pentru a putea dovedi respecta-
rea obligatiilor in cazul unui control ITM sau al unei contestatii in
instanta.

Aplicarea acestor solutii inca din faza de recrutare consolideaza pozitia

angajatorului, limiteaza riscurile de litigiu si creeaza un cadru transparent,
in care atat antreprenorul, cat si salariatii au asteptari clare si predictibile.

1.5. Ce intrebari ar trebui sa isi puna angajatorii
la inceperea unui nou raport de munca?

CV-urile primite de la candidati contin o cantitate semnificativa de date
cu caracter personal, care sunt prelucrate de catre departamentul de resurse
umane In scopul analizarii profilurilor si selectiei candidatilor pentru interviu.

In acest context, procesul de recrutare implicd in mod automat o serie
de riscuri si responsabilitati legale legate de prelucrarea datelor personale.
Pentru a te asigura ca procesul este conform cu legislatia aplicabila (in spe-
cial Regulamentul (UE) 2016/679 - GDPR), este util sa iti pui urmatoarele
intrebari:

e Utilizezi un software automatizat pentru analiza CV-urilor?

¢ Decizia de admitere sau respingere a unui candidat este luata, total

sau partial, prin mijloace automate?
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e Realizezi verificari ale profilurilor de social media ale candidatilor?

e Pastrezi CV-urile in baza de date interna in vederea unor recrutari

viitoare?

o Inregistrezi interviurile video pentru a le reanaliza ulterior in pro-

cesul decizional?

Daca raspunsul este ,da“ la una sau mai multe dintre aceste intrebari,
este esential ca angajatorii sa cunoasca implicatiile juridice ale acestor
practici si sa se asigure ca sunt documentate si justificate in conformitate
cu principiile de legalitate, transparenta, proportionalitate si minimizare a
datelor prevazute de GDPR.

Deregulg, In procesul de recrutare sunt prelucrate urmatoarele catego-
rii de date personale:

e Date de identificare: nume, prenume, domiciliu sau resedinta, varsta,

cetatenia etc.;

e Date de contact: e-mail, telefon;

e Date profesionale: CV, diplome, calificari, experienta;

e Referinte de la angajatori anteriori;

e Imagine (fotografie, daca este inclusa in CV);

e Alte informatii voluntar furnizate de candidat (ex., hobby-uri, apar-

tenenta la asociatii profesionale).

n unele cazuri, pot fi colectate date speciale (ex., stare de sinitate,
dizabilitate), dar doar in mdsura in care sunt relevante si justificate le-
gal (ex., pentru aplicarea unor masuri de protectie la locul de munca a
persoanelor cu handicap).

La o scurta analizare a regulamentului GDPR, se observa ca nu exista
o reteta de conformare la aceste norme, ci operatorul de date (in cazul de
fatd, angajatorul) trebuie sa implementeze masuri tehnice si organizatorice
pentru respectarea principiilor enuntate.

Astfel, prelucrarea datelor personale in cadrul etapei de recrutare tre-
buie sa respecte urmatoarele principii fundamentale (Art. 5 GDPR):

» Legalitatea, echitatea si transparenta - candidatul trebuie infor-

mat cu privire la scopul si temeiul prelucrarii;

e Limitarea scopului - datele trebuie colectate exclusiv pentru re-

crutare si selectie;

e Minimizarea datelor - se colecteaza doar acele date necesare pen-

tru evaluarea candidaturii;
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« Exactitatea si actualitatea - angajatorul trebuie sa se asigure ca
datele sunt corecte;

e Limitarea pastrarii - datele trebuie pastrate doar pe durata strict
necesara;

e Securitatea - angajatorul trebuie sa aplice masuri de protectie
(tehnice si organizatorice).

1.6. Obligatiile angajatorului in materia protectiei datelor
cu caracter personal

Informarea candidatilor - Temeiul legal - Regulamentul (UE) 2016/679
(GDPR), respectiv Art. 13 GDPR: Obligatia de informare

Potrivit Art. 13 alin. (1) din GDPR, atunci cand datele personale sunt
colectate direct de la persoana vizata, operatorul (in acest caz, angajatorul)
are obligatia sa furnizeze acesteia, la momentul colectarii, o nota de infor-
mare care sa cuprinda, printre altele:

e identitatea si datele de contact ale operatorului;

e scopurile si temeiul juridic al prelucrarii;

e destinatarii datelor;

e perioada pentru care vor fi pastrate datele;

e drepturile persoanei vizate (acces, rectificare, stergere etc.);

e existenta unui proces decizional automatizat, daca este cazul.

Aceasta obligatie nu este conditionata de succesul recrutdrii - se
aplica tuturor candidatilor, indiferent daca sunt sau nu selectati pentru
angajare.

Temeiurile legale care pot justifica prelucrarea datelor in procesul de
recrutare sunt variate si trebuie alese in functie de scopul concret urma-
rit. In primul rand, angajatorul se poate baza pe interesul siu legitim de
a recruta personal calificat, conform Art. 6 alin. (1) lit. f) din GDPR. in al
doilea rand, atunci cand doreste sa pastreze CV-ul candidatului in baza de
date pentru eventuale angajari ulterioare, este necesar consimtamantul
expres al acestuia, exprimat in mod liber si informat. In fine, exist si situ-
atii in care prelucrarea se intemeiaza pe obligatii legale ale angajatorului,
cum ar fi respectarea normelor privind protectia muncii si integrarea per-
soanelor cu dizabilitati.
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Conform Art. 5 GDPR - Principiul limitarii stocarii, ,Datele cu caracter
personal trebuie pastrate intr-o forma care permite identificarea persoa-
nelor vizate pentru o perioada care nu depadseste perioada necesara scopu-
rilor in care sunt prelucrate”.

Astfel, in situatia In care un candidat nu este selectat pentru angajare,
angajatorul nu poate pastra CV-ul acestuia ,pentru orice eventualitate®, de-
cat daca exista un temei legal bine determinat. Primul temei este consim-
tamantul explicit al candidatului (Art. 6 alin. (1) lit. a GDPR). Pentru a
putea pastra documentele In vederea unor recrutari viitoare, angajatorul
trebuie sa obtina un acord separat, formulat in mod expres si liber, sa-i per-
mita candidatului sa refuze fara repercusiuni asupra procesului de selectie
curent, sa indice durata stocarii (ex.: 3 sau 6 luni) si sa prevada posibilitatea
retragerii consimtamantului in orice moment.

Un alt temei posibil este interesul legitim al angajatorului (Art. 6 alin.
(1) lit. f GDPR). In practic, acest interes se poate justifica pentru o perioa-
da scurta (1-3 luni), atunci cand pastrarea CV-ului este necesara pentru
apdararea angajatorului intr-un eventual litigiu privind procesul de selec-
tie, cum ar fi o acuzatie de discriminare. In acest caz, angajatorul trebuie
sa documenteze un test de echilibru intre interesul propriu si drepturile
candidatului, sa stabileasca in mod clar durata limitata de retentie si sa-1
informeze pe candidat cu privire la acest lucru.

Ceea ce nu este permis este pastrarea CV-urilor pe durata nedeter-
minatd, stocarea fara informare sau fara temei legal, utilizarea datelor in
alte scopuri decat cele declarate (de exemplu: marketing sau comunicari
comerciale), precum si transmiterea lor catre terti fara acordul expres al
candidatului.

In privinta duratei de stocare, datele candidatilor nerecrutati trebuie
pastrate strict pe perioada procesului de recrutare, cu exceptia cazului in
care acestia si-au dat consimtamantul pentru o perioada mai lunga. Este
recomandabil ca angajatorul sa adopte o politica interna de retentie a
CV-urilor, clara si documentatd, pentru a sprijini conformitatea departa-
mentului HR.

Totodatd, accesul la date trebuie limitat doar la persoanele implicate
in recrutare, evitdndu-se transmiterea nesecurizata prin e-mail sau stoca-
rea pe suporturi neprotejate. La fel de important este principiul minimi-
zarii datelor: angajatorul nu trebuie sa solicite informatii irelevante sau
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sensibile, precum CNP, religia, etnia, orientarea sexuala sau detalii din viata
privata care nu au legatura cu postul vizat. Solicitarea unor astfel de date
nu doar ca este inutila, dar poate atrage acuzatii de discriminare sau de
prelucrare nelegala a datelor cu caracter personal.

¢ Solutii practici recomandate

¢ Redactarea unei politici de recrutare conforme cu GDPR pentru de-
partamentul HR;

e Semnarea unui acord de confidentialitate de catre personalul care
participa la recrutare;

e Utilizarea unui formular de consimtamant pentru pastrarea CV-ului
in baza de date dupa finalizarea procedurilor de recrutare;

¢ Implementarea unei proceduri de stergere sau anonimizare a date-
lor dupa finalizarea procesului de recrutare;

e Limitarea accesului persoanelor neautorizate la CV-uri si alte docu-
mente de candidatura;

e Asigurarea trasabilitatii datelor in platformele online de recrutare.

1.7. Informatii de la fostul angajator

Conform Art. 29 alin. (4) Codul Muncii, ,angajatorul poate cere informa-
tii In legatura cu persoana care solicita angajarea de la fostii sai angajatori,
dar numai cu privire la activitatile indeplinite si la durata angajarii si nu-
mai cu incunostintarea prealabild a celui In cauza“.

Aceasta dispozitie reglementeaza posibilitatea unui angajator nou de
a verifica informatii profesionale esentiale despre un candidat, direct de
la fostul angajator, cu respectarea dreptului la viata privata si la protectia
datelor personale.

Aceastd norma ii permite angajatorului sa solicite exclusiv informa-
tii de natura profesionala, obiective si verificabile, precum activitatile
efectiv desfasurate de candidat (de exemplu, atributiile inscrise in fisa
postului) sau durata raporturilor de munca anterioare. Nu este admisa
solicitarea unor opinii subiective, a detaliilor despre comportamente
personale, evaluari informale ori conflicte interne. Totodata, o astfel de
solicitare este posibila doar cu acordul expres si prealabil al candidatului,
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ceea ce asigura respectarea principiului transparentei si al protectiei
vietii private.

De ce aceasta dispozitie nu incalca GDPR?

Conform Art. 6 alin. (1) lit. a) din GDPR, prelucrarea datelor personale
este legala daca: ,persoana vizata si-a dat consimtamantul pentru prelu-
crarea datelor sale cu caracter personal pentru unul sau mai multe scopuri
specifice”.

Dar, in acest context, informatiile furnizate de fostul angajator constitu-
ie date personale ale candidatului, iar Codul Muncii nu conditioneaza expli-
cit aceasta prelucrare de consimtamantul prealabil al persoanei vizate, ci
doar prevede informarea salariatului, si nu obtinerea acordului sau.



