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CEEA CE NEAPĂRAT 
TREBUIE SĂ ȘTIȚI



Mai multe oportunități pentru viitorul meu?
Pentru mine! 
Programul de viitor al Camerei de Muncă (AK):
150 milioane de Euro pentru noi servicii!

arbeiterkammer.at/zukunftsprogramm

Das AK 
Zukunftsprogramm: 
150 Millionen Euro 
für neue 
Leistungen!

Mehr Chancen für
meine Zukunft?

Für mich!



ÖGB-PRÄSIDENT WOLFGANG KATZIAN

„Faire Arbeitsbedingungen und korrekte  
Bezahlung sind nicht immer selbstverständlich.  
Nur wer seine Rechte kennt, kann sie einfordern.”
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„Condiții echitabile de muncă și remunerare corectă  
nu întotdeauna reprezintă ceva de la sine înțeles.  
Doar cei care își cunosc drepturile, le pot cere.“

WOLFGANG KATZIAN, PREȘEDINTELE UNIUNII SINDICALE DIN AUSTRIA
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RAPORTUL JURIDIC DE MUNCĂ 

Temeiul raportului de muncă
Avem de-a face cu un raport de muncă atunci, când o 
persoană (angajatul/angajata) pune la dispoziţie forţa 
sa de muncă şi astfel desfăşoară sub conducerea unei 
alte persoane (angajatorul/-oarea sau reprezentantul 
lui/ei) o activitate profesională, aflându-se astfel într-un 
raport de dependenţă personală şi economică. În limi-
tele raportului de muncă, angajaţii/angajatele sunt obli-
gaţi să respecte prevederile cu referire la timpul de 
muncă, locul desfăşurării activităţii şi indicațiile ce ur-
mează a fi îndeplinite. 

Contract de prestare a serviciilor  
independente (Freier Dienstvertrag)  
și contract de antrepriză (Werkvertrag) 

Acestea sunt tipurile de contracte, în care lucrătorii au al-
te drepturi comparativ cu simplii angajaţi/angajate. Un 
astfel de contract poate fi încheiat doar când lucrătorul 
desfăşoară activităţi independente. 

Trăsături distincte semnificative
În cazul contractului de antrepriză angajatul/angaja-
ta datorează un produs, un rezultat, riscul de performan-
ţă îl suportă cel care execută comanda, acesta activând 
cu propriile mijloace fără a avea vreo obligaţie personală 
de muncă. 
Prestatorii/contractorii independenţi de servicii se 
obligă să livreze un serviciu într-o perioadă determinată 
sau nedeterminată de timp (interacțiune/dependență 
de durată). Ei nu sunt obligaţi să îndeplinească careva in-
strucţiuni/indicații şi îşi pot administra în mod indepen-
dent timpul. Mijloacele de muncă sunt puse la dispoziţie 
în mare parte de comanditar. 
Denumirea simplă de „Contract de prestări servicii“ sau 
„Contract de antrepriză“ reprezintă, totuşi, în realitate o 
activitate dependentă, dar care nu poate face abstrac-
ţie de drepturile persoanei angajate. Definitoriu este 
faptul, cum este implementat în practică conţinutul 
acestuia. Diferenţierea dintre aceste două tipuri de 
contracte, deseori, este foarte dificilă, de aceea vă 
recomandăm o consiliere personală. Cursul Flexpower 
vă oferă această posibilitate (Programări la nr. de tel.: 
01/534 44-39100).

Contract de muncă
Contractul de muncă reprezintă un acord dintre anga-
jat/angajată şi angajator/angajatoare/patron. Angaja-
tul/-a se obligă să livreze un serviciu anumit, iar patronul 
- să achite salariul respectiv. 

Dacă contractul de muncă a fost încheiat în formă scrisă 
sau orală, nu are importanţă (excepţie: contractele de in-
struire trebuie să fie încheiate sub formă scrisă). El poate 
apărea drept urmare a unor ”acţiuni concludente” 
(„schlüßige Handlung”), când cineva prestează un servi-
ciu, iar altcineva îl acceptă. 

Fișa de serviciu (Dienstzettel)
Imediat după începerea raportului de muncă angaja-
torul trebuie să-i înmâneze angajatului/-ei o fișă de 
serviciu în scris, în care sunt descrise drepturile şi obli-
gaţiile de bază. 
Fișă trebuie să includă următoarele date:
1.	 Numele şi adresa angajatorului/patronului;
2.	 Numele şi adresa angajatului/angajatei;
3.	 Începutul raportului de muncă;
4.	 Sfârşitul raportului de muncă - pentru raporturi de 

muncă limitate în timp;
5.	 Durata de preaviz a unei eventuale demisii (Kündi-

gungsfrist), data demiterii (Kündigungstermin);
6.	 Locul obişnuit de prestare a muncii, referinţe necesare 

cu privire la schimbarea locului de prestare a muncii;
7.	 Încadrarea corespunzătoare în schema generală/or-

ganigramă;
8.	 Utilizarea preconizată;
9.	 Remunerarea incipientă, salariul de bază, compo-

nente suplimentare de remunerare (plăţile speciale), 
Data primirii salariului;

10.	Durata concediului anual;
11.	Timpul normal de muncă convenit pe zi și săptămână;
12.	Informaţii cu privire la standarde de drept colectiv 

aplicabile (contractul colectiv de muncă, statut, sala-
riu minim, remunerația de ucenicie, convenție colec-
tivă la nivel de unitate); 

13.	Denumirea şi adresa Casei/Fondului de pensii al în-
treprinderii, ce-l vizează pe angajat/-ă.

Prevederile punctelor 5, 6 şi de la 9 până la 11 sunt stipu-
late în contractele colective de muncă, convențiile co-
lective interne la nivel de unitate.
Dacă raportul juridic de muncă exista deja la 1.1.1994, fi-
șa de serviciu va fi înmânată - în decurs de două luni - 
doar la cererea angajatului/-tei. Dacă raportul de muncă 
va dura maxim o lună sau toate punctele necesare sunt 
incluse intr-un contract în formă scrisă, atunci nu este 
necesară înmânarea fișei de serviciu. 

Atenţie:
Înainte de semnarea unui contract, angajatul/angajata 
trebuie să-l citească atent. Dacă conţinutul acestuia sau 
conţinutul fișei de serviciu nu îi este clar, el/ea ar trebui 
să apeleze la consilierea din partea sindicatelor. 
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Următoarele puncte sunt de o importanţă deosebită:
	z Specificări cu privire la perioada de probă (maximum 

o lună);
	z Posibilitatea de transfer atât cu privire la locul de 

muncă, cât și scopul acesteia;
	z Prevederile cu privire la orele suplimentare;
	z Clauza „totul inclus“ (informatia cu privire la salariul 

de bază trebuie să fie diferenţiată);
	z Clauza de concurență (acceptabilă doar de la  

€ 3.480,– pe lună);
	z Termenele de preaviz și data demisiei;
	z Obligaţiuni de rambursare a cheltuielilor de forma-

re profesională (obligaţiunea de a activa maximum 
4 ani, alicotarea lunară obligatorie/barem de achitări 
periodice).

În fond, drepturile angajaţilor stipulate prin reglementări 
legale, contracte colective de muncă sau convenții co-
lective interne la nivel de unitate nu trebuie să fie dimi-
nuate prin contractul individual de muncă. 
Atât fișa de serviciu cât şi contractul de muncă 
sunt gratuite. 

Statele de plată/fluturașii
Fiecare angajat/-ă trebuie să primească la sfârşitul fiecă-
rei luni o informaţie privind achitarea salariului (statele 
de plată/fluturașii). Ca cerință minimă, acestea trebuie să 
includă valoarea salariului câştigat, valoarea şi compo-
nenţa sumelor reţinute. Acest drept poate fi revendicat 
printr-o cauză civilă în instanţă. 

TIMP DE MUNCĂ, TIMP DE ODIHNĂ

Orele de lucru normale conform Legii pri-
vind reglementarea timpului de muncă

40 ore pe săptămână, opt ore pe zi (Calculul lunar: x 4,33 
= 173,2 ore).
Diferite contracte colective de muncă prevăd un număr 
mai mic de ore de muncă. În cazul disponibilităţii de a 
munci (de exemplu, portarii/security), acordurile colecti-
ve de muncă pot permite un timp de muncă mai înde-
lungat. 

Ore suplimentare
Săptămânal sunt permise până la 20 de ore suplimentare. 
Cu toate acestea, timpul de lucru pe zi nu poate depăși 12 
ore. Totuși, într-o perioadă de observație de 17 săptămâni 
timpul de muncă săptămânal nu poate depăși 48 de ore.
În cazul orelor muncite suplimentar, acestea sunt remu-
nerate printr-un adaos de minimum 50% sub formă de 
timp liber sau bani. Pentru cea de-a unsprezecea și a do-

uăsprezecea oră, precum și dincolo de 50 de ore muncite 
săptămânal, angajatorul /-oarea alege singur dacă com-
pensația ar trebui să fie achitată în timp sau bani.

Pauze
La o zi de muncă de mai mult de 6 ore pauza trebuie să 
fie nu mai mică de 30 de minute. Timpul destinat pauzei 
nu reprezintă timp de muncă. 
În cazul programului de muncă continuu sau organizării 
acesteia în mai multe schimburi ale muncii, trebuie acor-
date pauze scurte plătite. La executarea muncii grele de 
noapte, fiecărui schimb i se cuvine o pauză plătită de ze-
ce minute. 

Timp de odihnă 
Între zilele de muncă trebuie să se acorde un timp neîn-
trerupt de odihnă de, cel puţin, 11 ore. 
La sfârşitul săptămânii, angajaţilor li se cuvine o pauză 
neîntreruptă de 36 de ore. Sunt posibile excepţii stipula-
te în contractele colective de muncă şi regulamentul in-
tern. În acest caz în săptămâna calendaristică respectivă 
angajaţii vor beneficia de o pauză de 36 de ore din tim-
pul zilelor de muncă. 
În cazuri excepționale, munca prestată la sfârșit de săp-
tămână (weekend) și în zile de sărbătoare poate fi prevă-
zută în convenția colectivă la nivel de unitate (Betriebs-
vereinbarung). 
Dacă odihna de la sfârşitul săptămânii (Wochenruhe) va fi 
întreruptă în decursul celor 36 de ore, înainte de începe-
rea următoarei săptămâni de muncă, angajaţilor li se va 
oferi timp de repaos compensatoriu. Durata acestuia co-
respunde timpului utilizat pentru muncă din cele 36 de 
ore destinate odihnei. 
Conform Legii privind Reglementarea Timpului de Mun-
că și Contractului Colectiv de Muncă, dreptul la repaos 
compensatoriu nu afectează dreptul la achitarea orelor 
suplimentare. 

Situaţia timpului de muncă 
Situaţia timpului de muncă trebuie să fie coordonată cu 
angajatorul, dacă ea nu este stabilită în prealabil de către 
Convenția Colectivă Internă la nivel de unitate (Betriebs-
vereinbarung). Modificările unilaterale în situația de mun-
că de către angajator sunt permise doar dacă:
1.	 schimbarea este justificată în mod obiectiv şi
2.	 schimbarea a fost anunţată în prealabil cu două săp-

tămâni şi
3.	 nu contravine unor interese demne de atenţia anga-

jatului/angajatei şi
4.	 nu contravine vreunei înțelegeri/vreunui acord în-

cheiat.
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Munca cu fracţiune de normă
Durata timpului de muncă trebuie să fie coordonată cu 
angajatorul. Modificarea duratei timpului de muncă tre-
buie să aibă loc în formă scrisă. Depăşirea permanentă a 
timpului de muncă coordonat duce la stabilirea tacită a 
unei durate (medii) de muncă mai îndelungate. Angaja-
ţii part-time (cu fracţiune de normă) nu trebuie să fie 
dezavantajaţi în privinţa prestaţiilor sociale, avansare etc.
Salariații cu fracțiune de normă primesc un adaos de 25 
la suta pentru ore suplimentare. Această regulă nu se 
aplică, dacă orele suplimentare au fost compensate în 
timpul unui trimestru (sau a unei alte perioade determi-
nate de trei luni) ori în cadrul unei reglementări a timpu-
lui flexibil de muncă. 
De asemenea, există restricții și pentru angajații cu nor-
mă întreagă pe săptămână, când orele suplimentare 
nu-s prevăzute (de exemplu, la o săptămână 38,5 de ore, 
1,5 ore fără adaos). În acest caz, aceste ore sunt şi pentru 
salariații cu fracțiune de normă fără adaos. 

Orele suplimentare sunt permise doar dacă:
1.	 aceasta este o obligaţiune prin contract sau din loia-

litate 
2.	 există o necesitate mărită de muncă
3.	 nu contravine unor interese demne de atenţie ale 

angajatului/angajatei
Pe lângă aceasta, multe contracte colective de muncă 
prevăd ca orele suplimentare regulare să fie incluse în 
calculul plăților speciale (Sonderzahlungen). 
Efectuarea orelor suplimentare mai mult de 10 ore pe zi 
și peste 50 de ore pe săptămână pot fi respinse chiar și 
fără justificare.

Timp flexibil de muncă (Gleitzeit)
Timpul flexibil de muncă este permis, în cazul când: 
1.	 este încheiat în formă scrisă un acord cu privire la un 

program de muncă flexibil, acolo unde există Consi-
liul Muncitoresc/Lucrătorilor şi este încheiată o Con-
venție Colectivă Internă la nivel de unitate;

2.	 este stabilit un cadru de muncă flexibilă (începutul 
zilei de muncă mai devreme, sfârşitul zilei de muncă 
mai târziu );

3.	 este stabilită o perioadă de muncă flexibilă, când tim-
pul în mediu normal de muncă nu trebuie depăşit;

4.	 se stabileşte numărul de ore în plus sau în minus, ca-
re pot fi recuperate după finisarea perioadei flexibile 
de muncă ori dincolo de aceasta și 

5.	 se coordonează cu angajatorul de a socoti drept o zi 
de muncă obișnuită ziua când, de exemplu, angaja-
tul/-ta a făcut o vizită la medic ori delimitarea modu-
lui acesteia și în ce măsură ș.a.

În principiu, programul obișnuit de muncă fără careva 
suplimente de ordin pecuniar este posibil numai până la 
10 ore pe zi. Programul obișnuit de muncă până la 12 
ore pe zi se permite doar atunci când consumul surplu-
sului de timp se face în zile întregi și în combinație cu 
perioada de repaus săptămânal. În orice caz, se admit 
orele suplimentare ce depășesc 10 ore pe zi.   

Alte forme de timp flexibil de muncă
Printre acestea se numără:

	z Munca organizată în schimburi,
	z Munca în timpul zilelor libere în legătură cu anumi-

te sărbători,
	z Modele de calcul prin factură.

Aici este vorba despre faptul că achitarea muncii în afara 
orelor normale de muncă are loc în conformitate cu anu-
mite reguli în raport de 1:1, când orele suplimentare pot fi 
compensate cu timp şi nu trebuie achitate ca ore supli-
mentare. Dacă vorbim de munca în schimburi, aceste flu-
ctuaţii trebuie să fie desfăşurate conform rotaţiei. Obişnu-
inţa cu munca are loc în mod regulat şi serveşte interese-
lor angajatului/angajatei de a avea mai mult timp liber. 
Modelele de calcul prin factură de acoperire a fluctuaţiilor 
în timpul de muncă se aplică, în fond, doar în baza unei 
reglementări stabilite în contractul colectiv de muncă. 

REMUNERAREA CONTINUĂ ÎN CAZ DE BOALĂ  
(ENTGELTFORTZAHLUNG IM KRANKHEITSFALL) 

În caz de o nouă îmbolnăvire pe perioada aceluiaşi an 
revin trei zile de remunerare completă. Pentru maximal 
alte şase săptămâni se cuvine diferenţa între remunera-
rea ucenicului şi concediul medical plătit.
În caz de boală, salariații pot pretinde la remunerare 
timp de șase săptămâni. Acest drept se extinde până la 
opt săptămâni după primul an de muncă, respectiv, pâ-
nă la zece săptămâni după 15 ani de muncă și la două-
sprezece săptămâni după 25 de ani de muncă.
Acest drept de a fi remunerați/-te revine tuturor salaria-
ților și salariatelor pentru fiecare an de muncă.
Toți salariații și salariatele sunt în drept să pretindă la re-
munerare în cazul unui accident de muncă sau a unei 
boli profesionale. Acesta cuprinde opt săptămâni pentru 
fiecare caz în parte.

Durata remunerării pentru fiecare an de  
muncă

În primul an de muncă
6 săptămâni suma totală
4 săptămâni jumătate din 
sumă
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După primul an și până 
la al  15-ea an de muncă

8 săptămâni suma totală 
4 săptămâni jumătate din 
sumă

De la al 16-ea an 
până la al 25-ea an 
de muncă

10 săptămâni suma totală
4 săptămâni jumătate din 
sumă

Începând cu al 26-ea 
an de muncă

12 săptămâni suma totală
4 săptămâni jumătate din 
sumă

Ucenic (pe an de studiu)
Remunerare completă 8 săptămâni

Diferenţa dintre 
remunerația ucenicului şi 
concediul medical plătit 
pentru alte

4 săptămâni

În caz de o nouă îmbolnăvire în decursul aceluiași an, 
atunci revin trei zile de remunerare completă. Pentru 
maximal alte șase săptămâni se cuvine diferența dintre 
remunerația ucenicului și concediul medical plătit.

CONCEDIUL

Dreptul la concediu
Până la 25 de ani de vechime  
în muncă

30 zile lucrătoare

După finisarea celui de-al 25 –  
lea an de muncă

36 zile lucrătoare

Zile lucrătoare se consideră toate zilele unei săptămâni 
calendaristice cu excepţia zilelor de duminică și sărbăto-
rilor legale. 

Anul de referinţă pentru concediu
Acesta începe odată cu angajarea la întreprindere. Dacă 
vreo înțelegere/convenție echivalează anul de referinţă 
cu un an calendaristic, noul an de referinţă începe re-
spectiv la 1 ianuarie. 

Calcularea vechimii în muncă/stagiului  
de muncă

Pentru stabilirea duratei concediului trebuie de calculat 
perioada de muncă la acelaşi angajator, fără întreruperi 
mai lungi de trei luni, în afară de cazul când angajatul/-ta 
demisionează, hotărăşte să plece fără vreun motiv im-
portant sau este concediat/-ă. 

Pentru calcularea duratei concediului trebuie de avut în 
vedere şi următoarele aspecte: 

	z Un alt serviciu din ţară, exercitat pe parcursul a mini-
mum şase luni; 

	z Perioadă de studiu, care depășeşte învățământul 
obligatoriu (AHS, HAK, HTL) și la o şcoală din ţară. În 
anumite condiţii, pot fi luate în calcul şi perioadele de 
studiu la şcoli din străinătate;

	z Durata obişnuită a unui studiu universitar încheiat/
absolvit cu succes;

	z Perioadele exercitării unei activităţi independen-
te (antreprenoriat) în ţară, dacă aceasta a durat, cel  
puţin, 6 luni;

	z Ore de asistență pentru dezvoltare;
	z Perioade de detenţie în baza Legii cu privire la Asis-

tenţa Victimelor;
	z Primul concediu de maternitate în raportul de mun-

că de maxim 10 luni.
Cu toate acestea, este de remarcat faptul că prevederile 
referitoare la calcule au careva limite. În total pot fi luaţi 
în calcul maximal şapte, iar în cazul studiilor maximal 
doisprezece ani stagiu de muncă. 

Dreptul la concediu complet/Indemni-
zaţii compensatorii pentru concediu

Dreptul la concediu complet apare după şase luni de 
muncă, respectiv, în cel de-al doilea an de muncă, cu în-
ceputul anului de muncă. La încheierea unui raport de 
muncă, pentru zilele de concediu neutilizate vor fi achi-
tate indemnizaţii compensatorii alicotate (aliquote Ur-
laubsersatzleistung). Zilele de concediu neutilizate în anii 
trecuţi vor fi compensate în totalitate. O obligație de 
rambursare în cazul în care cineva a consumat deja mai 
mult decât cota proporțională de concediu, în general 
nu se aplică, cu excepţia încetării premature neautoriza-
te a raportului de muncă, respectiv, concedierii angaja-
tului/-ei. În aceste două cazuri va fi rambursată cota pen-
tru zilele în plus de concediu utilizate. 

Concediu în baza Legii cu privire la concediu  
pentru lucrătorii din domeniul construcţiilor 

Persoana angajată are drept la concediu complet (30, re-
spectiv, 36 de zile lucrătoare) după 52 de săptămâni de 
muncă într-un an calendaristic. Dreptul la concediu se 
află în raport proporţional alicotat cu săptămânile lucrate 
pe parcursul unui an calendaristic. Odată cu începerea 
unui nou an calendaristic începe un nou an de referinţă. 

Dreptul la concediu expiră, dacă angajatul/angajata 
nu l-a utilizat până la 31. 3 al celui de-al treilea an ur-
mător anului calendaristic respectiv. În cartela infor-
mativă cu privire la angajat/-tă fiecare an calendaris-
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tic este raportat separat. Durata concediului depinde 
de numărul săptămânilor lucrate. Începând de la 
1.150 de săptămâni de muncă, persoana angajată 
are dreptul pe an la 36 zile de concediu, în caz de un 
număr mai redus de săptămâni de muncă – 30 de zile. 

PERIOADELE DE PREAVIZ/ 
TERMENELE DE DEMISIE

Muncitor/Lucrător
Atrageți atenția la Contractul Colectiv de Muncă potrivit! 
Sindicatul competent de ramură furnizează informații la 
acest subiect (vezi adresele pe pagina 32).

Angajat/angajată
În cazul demiterii de către patron, trimestrial (dacă nu s-a 
convenit altceva)

sub 2 ani de activitate 6 săptămâni

de la al 3-ea an până la 5 ani de muncă 2 luni

de la al 6-ea an până la al 15 ani de muncă 3 luni

de la al 16-ea an până la al 25 ani de muncă 4 luni

din cel de-al 26-ea an de muncă 5 luni

În cazul demisiei anunțate de către  
angajat/-ă spre ultima zi a lunii

1 lună

Concedierea
Motivele de concediere a angajaţilor sunt enume-
rate de exemplu în § 27 al Legii cu privire la Angajaţi 
(Angestelltengesetz). Conform acesteia, drept motiv de 
concediere poate fi considerat:

	z Lipsa de loialitate,
	z Pierderea încrederii,
	z Absenţa îndelungată de la locul de muncă cu excep-

ţia cazului unei anumite boli sau a unui accident.

Motivele de concediere a muncitorilor/lucrătorilor 
sunt enumerate exhaustiv (complet) în § 82 al Codului 
de legi privind activitățile industriale și munca nr.1859 
(Gewerbeordnung). De exemplu, este vorba despre:

	z Comiterea unor fapte în detrimentul întreprinderii 
angajatoare (cum ar fi lucrul de mântuială),

	z Neglijarea persistentă a îndatoririlor sale.

Suspendarea prematură justificată a  
procesului de muncă (Vorzeitiger  
berechtigter Austritt)

Conform § 26 al Legii cu privire la Angajaţi, în cazul exis-
tenţei unor anumite motive importante angajatul/-ta 
poate suspenda prematur procesul de muncă. Drept 
motive important pot fi considerate: 

	z Dacă el/ea nu este apt să continue să muncească sau 
dacă continuarea muncii îi poate dăuna sănătăţii;

	z Dacă angajatorul reduce în mod nejustificat salariul 
angajatului sau îl dezavantajează în ceea ce priveş-
te contribuţiile în natură cum ar fi, de exemplu, oferi-
rea de alimente nesănătoase, în cantităţi insuficiente, 
oferirea unei locuinţe nesănătoase/nocive. 

Pentru muncitori/lucrători sunt valabile aproximativ 
aceleaşi motive.

Plata compensatorie la demitere  
(Kündigungsentschädigung)

Dacă raportul juridic de muncă a fost suspendat ilegal de 
către angajator/-tă, de exemplu, prin nerespectarea peri-
oadei de preaviz, a datei demisiei sau a unei concedieri ne-
motivate, angajatul/-ta are drept la o plată compensatorie. 
Această plată are drept scop acoperirea daunelor materia-
le care ar putea să apară drept rezultat al demiterii ilegale, 
respectiv, cu nerespectarea termenelor. Acelaşi drept este 
valabil și în cazul când angajatul/-ta ia hotărârea să suspen-
de prematur procesul de muncă din motive întemeiate, 
cauzate de restanțele de plată din partea patronului. Pe 
perioada achitării plății compensatorii în urma demisiei 
sau a celei pentru concediu este întrepruptă achitarea alo-
cației de șomaj și a pensiei anticipate de vârstă. 

Rezilierea cu acordul părților  
(Einvernehmliche Auflösung)

Rezilierea cu acordul părților a raportului juridic de 
muncă presupune că angajatul/-ta împreună cu patro-
nul au convenit să înceteze raportul de muncă la o anu-
mită dată. 

LEGEA VECHE PRIVIND DESPĂGUBIREA  
(ALTES ABFERTIGUNGSRECHT)

Este valabilă în continuare pentru persoanele a căror ra-
port juridic de muncă exista deja la 1.1.2003 şi care n-au 
trecut la noua Lege cu privire la Despăgubirea prin ex-
primarea individuală a consimțământului în raport cu 
angajatorii/patronii. 

Lucrători şi angajaţi
Dreptul la obținerea unei despăgubiri în baza Legii vechi 
apare după încheierea unei perioade de timp neîntre-
ruptă de 

3 ani în valoare de 2 salarii lunare

5 ani în valoare de 3 salarii lunare

10 ani în valoare de 4 salarii lunare

15 ani în valoare de 6 salarii lunare

20 ani în valoare de 9 salarii lunare

25 ani în valoare de 12 salarii lunare
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Şi doar în următoarele cazuri de încheiere a raporturilor 
juridice de muncă: 

	z Demiterea persoanei angajate de către patron;
	z Concedierea nejustificată și nemeritată;
	z Suspendarea prematură justificată a procesului de 

muncă de către angajat/-tă;
	z Expirarea unei perioade convenită temporar de mun-

că (de ordin temporal);
	z Rezilierea de comun acord a contractului de muncă;
	z Demisionare benevolă a angajatului/-ei din cauza so-

licitării pensionării pe motiv de vârstă sau a unei pen-
sionări anticipate, așa-numitei ”pensionări de culoar”, 
a unei pensii pentru efectuarea muncilor grele, dacă 
raportul juridic de muncă are o durată de, cel puţin, 
zece ani;

	z Demisie benevolă a angajatului din cauza solicitării 
unei pensii pe motiv de incapacitate de muncă sau 
de invaliditate deja după expirarea a trei ani;

	z Dacă angajatul/-ta, îşi anunță retragerea/suspendarea 
cel târziu, cu trei luni înainte de încheierea concediului 
de îngrijire a copilului, iar raportul juridic de muncă a 
durat, cel puţin, cinci ani. În acest caz, angajatul/-ta are 
dreptul de a primi o despăgubire unică la eliberare de 
jumătate din suma totală pe care ar fi primit-o în mod 
normal, care este de maxim trei salarii lunare. 

Dispoziții mai favorabile în acordurile colective rămân în 
vigoare. 
Pentru muncitorii din domeniul construcţiilor se 
aplică dispoziţiile Legii privind Indemnizația de 
Concediu și Plățile Compensatorii pentru Lucrăto-
rii în Construcții (Bauarbeiter-Urlaubs- und Abferti-
gungsgesetz). 

LEGEA NOUĂ PRIVIND DESPĂGUBIREA  
(ABFERTIGUNG NEU) 

Noua Lege privind Despăgubirea este valabilă pentru 
toate raporturile de muncă încheiate începând cu  
1.1. 2003. Muncitorii, cărora le-au fost deja efectuate plă-
țile în fondul Casei Naționale pentru Indemnizații de 
Concediu și Plăți Compensatorii (BUAK), rămân temporar 
in sistemul vechi. Același lucru este valabil şi pentru per-
soanele angajate, care după 31.12.2002 s-au reangajat la 
un patron, la care au activat anterior. 
Raporturile de muncă, care au fost încheiate deja până la 
1 ianuarie 2003, cad sub incidența Legii vechi privind 
Despăgubirea. Cu toate acestea, există însă posibilitatea 
pentru fiecare persoană angajată ca să încheie un con-
tract individual în vederea aplicării sistemului nou de 
despăgubire. Aceasta presupune, însă, că atât angaja-
tul/-ta cât şi patronul îşi dau acordul în privinţa conţinu-
tului contractului – unul nu-l poate obliga pe celălalt să 

treacă la noul sistem privind despăgubirea (vezi transfe-
rarea la noul sistem de despăgubire). Începând cu 
1.1.2008, prestatorii/contractorii independenți de servi-
cii au fost incluşi în noul sistem de despăgubire.

Mărimea despăgubirii conform noului  
sistem 

Dacă angajatul/-ta se supune noului sistem de despăgu-
bire, patronul trebuie să-i achite lunar la Casa  de Sănătă-
te din Austria (Österreichische Gesundheitskasse - ÖGK) 
sume în valoare de 1, 53 procente din venitul brut. Drept 
bază pentru calculul contribuţiei compensatorii serveşte 
valoarea salariului din care se achită contribuțiile sociale 
obligatorii inclusiv plăţile speciale. Atât componentele 
pecuniare la limita de vârf a bazei de contribuții (Höchst-
beitragsgrundlage), cât și cele de sub limita ocupării for-
ței de muncă marginale (Geringfügigkeitsgrenze) sunt 
obligate să contribuie. 
Casa Teritorială de Asigurare a Sănătății transferă mai de-
parte sumele achitate către fondul de pensie al între-
prinderii (betriebliche Vorsorgekasse). 
Valoarea totală a despăgubirilor rezultă din contribuţiile 
achitate de către angajator în fondul întreprinderii, plus 
dobânzile și minus cheltuielile administrative. 

NOUA LEGE PRIVIND DESPĂGUBIREA CU REFERIRE 
LA PERIOADA DE ÎNGRIJIRE A COPILULUI, SERVI-
CIUL MILITAR ŞI DE UTILITATE PUBLICĂ 

Conform Legii Generale privind Asigurările Sociale  
(ASVG), chiar şi în perioada prestării de către angajat a 
serviciului militar şi a celui de utilitate publică, în perioa-
da beneficierii de prestația de boală și indemnizaţiei de 
maternitate (sarcină), patronul/angajatorul achită în 
continuare contribuții orientate spre alocația de îngrijire 
a copilului. Drept bază pentru calcului indemnizaţiilor 
de sarcină se ia salariul primit cu o lună înainte de peri-
oada beneficierii de indemnizaţii de sarcină, în cazul pre-
stație de boală – jumătate din salariul primit. 
Pentru perioadele de beneficiere de indemnizaţii de în-
grijire a copiilor (dacă persoana are drept la indemnizaţii 
de sarcină) contribuţiile sunt achitate din Fondul de 
Ajutorare a Familiilor (Familienlastenausgleichfonds). De 
asemenea, pentru perioada de îngrijire paliativă a rude-
lor muribunde se achită contribuţii din Fondul de Ajuto-
rare a Familiilor. 

DEMARAREA ACHITĂRII CONTRIBUŢIILOR  
CONFORM NOII LEGI PRIVIND DESPĂGUBIREA

Prima luna a unui raport juridic de muncă este necontri-
butivă. Începând cu cea de-a doua lună de muncă, an-
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gajatorul trebuie să plătească contribuţii. Dacă cineva pe 
parcursul unui an de la încheierea unui raport de muncă 
încheie un nou acord de muncă cu acelaşi angajator, 
atunci contribuţiile vor fi achitate imediat de la începu-
tul noului raport de muncă. 

Achitarea despăgubirii conform Legii noi 
Precondiție pentru plata reprezintă cel puțin 36 de luni 
de achitare a contribuţiilor şi încheierea unui raport de 
muncă, iar cele 36 de contribuţii lunare achitate pot să 
provină de la diferiţi angajatori. 
Angajatul/-a nu are drept la primirea despăgubirii finale, 
dacă el/ea a demisionat din proprie dorinţă, a fost eliberat 
din funcţie din cauza datoriilor sau a suspendat prematur 
și nejustificat raportul de muncă. În aceste cazuri contribu-
ţia economisită nu se pierde, ci rămâne în fondul de pensii 
al întreprinderii, pentru ea se va percepe o dobândă şi va fi 
preluată într-un alt raport de muncă. Acest lucru este vala-
bil doar pentru angajaţii care se supun Legii noi. Angajaţii 
care se supun Legii vechi, în caz de demisie benevolă din 
funcţie, rezilierea contractului de muncă înainte de ter-
men sau concediere din cauza (comportamentului) anga-
jatului/ei îşi pierd dreptul la plata compensatorie unică. 

Casa de asigurare a salariaților  
(Vorsorgekasse)

În întreprinderile, unde există Consiliul Muncitoresc/Lu-
crătorilor (Betriebsrat), alegerea Casei de asigurare a sala-
riaților (Vorsorgekasse) trebuie să fie aibă loc prin inter-
mediul unui acord intern încheiat între Consiliul Muncito-
resc/Lucrătorilor şi Angajator/Patron. În întreprinderile 
fără Consiliul Muncitoresc/Lucrătorilor, angajatorul trebu-
ie să înştiinţeze toţi salariații despre alegerea preconizată. 
Dacă o treime dintre salariați îşi exprimă în scris dezacor-
dul în această privinţă, angajatorul trebuie să negocieze 
cu salariați. Concomitent, angajaţii trebuie să apeleze la 
susţinerea sindicatelor, care în interesul salariaților vor 
prelua negocierile cu angajatorul.

PERIOADELE DE REVENDICARE ÎN SCRIS  
A DREPTURILOR SALE/TERMENELE  
DE PRESCRIPȚIE

Dacă doreşti să beneficiezi de drepturile tale legale prin 
prisma dreptului muncii, nu trebuie să ratezi termenele 
respective, de exemplu: 

	z Contestarea demisiei la Judecătoria Socială şi a Mun-
cii (Arbeits- und Sozialgericht): două săptămâni;

	z Înaintarea cererilor/depunerea reclamației la Judecă-
toria Socială şi a Muncii cu privire la compensarea de-
misiei: şase luni;

	z pentru cererile salariale, în general, se aplică un ter-
men de prescripție de trei ani. 

Totuși, contractele colective de muncă pot prevedea ter-
mene de revendicare în scris a drepturilor sale mai scurte 
pentru înaintarea in scris a anumitor pretenţii cu privire la 
salariu sau altele. Dacă termenul pentru înaintarea unei ce-
reri a expirat, aceasta nu mai poate fi înaintată în instanţă, 
dacă în pofida acestui fapt plata a fost achitată, ea nu mai 
poate fi solicitată înapoi. Dacă însă dimpotrivă, cineva achi-
tă o datorie neactuală, el poate solicita returnarea acesteia. 

SERVICIUL MILITAR/SERVICIUL ÎN FOLOSUL  
COMUNITĂŢII

Obligaţiunea de a înştiinţa angajatorul/ 
patronul

Angajatul, care a primit o înştiinţare cu privire la înrolarea 
sa în armată sau în serviciul în folosul comunităţii, trebu-
ie fără întârziere să aducă la cunoştinţă acest fapt anga-
jatorului/patronului său. 

Protecţia contra demisiei și concedierii 
Din momentul primirii înştiinţării cu privire la înrolare în 
armată, angajatul poate fi demis sau concediat de către 
angajator doar cu aprobarea prealabilă a instanţei. Pro-
tecţia contra demisiei și concedierii se încheie o lună 
după finisarea serviciului militar sau a celui în folosul so-
cietăţii. 

Reluarea lucrului
După eliberarea sa din serviciul militar, serviciul de for-
mare, serviciul în folosul societăţii în decurs de şase zile 
lucrătoare, angajatul trebuie să preia legătura cu angaja-
torul. Dacă el nu face acest lucru, angajatorul va avea un 
motiv de concediere. 

* ATENŢIE! Sâmbăta este, la fel, zi lucrătoare. 

Concediul
Dacă perioada serviciului militar sau de utilitate publică 
cade în anul respectiv de muncă, atunci angajatul/-a are 
drept doar la partea de concediu alicotat, care cores-
punde perioadei prescurtate de muncă a anului în cau-
ză. La calcularea duratei concediului părţile de zile lucra-
te trebuie rotunjite până la zile pline. Dacă angajatul do-
reşte să facă abstracţie de această ”regulă de alicotare” 
(”Aliquotierungsregel”) şi până la înrolare în armată/servi-
ciul în folosul societății să utilizeze concediul în totalita-
te, el trebuie să ajungă la o înţelegere în privinţa utilizării 
concediului cu angajatorul. 
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Indemnizația de concediu,  
prima de Crăciun 

Plăţile speciale - Sonderzahlungen (Urlaubsgeld, Weih-
nachtsgeld - indemnizația de concediu, prima de Crăciun 
etc.) vor fi primite în anul calendaristic, în care a fost servi-
ciul militar sau cel de utilitate publică doar în mărimea co-
respunzătoare timpului lucrat alicotat (aceasta înseamnă, 
pe perioada serviciului militar sau de utilitate publică drep-
tul la plăţi suplimentare scade săptămânal cu câte 1/52).  

Alte indicii:
	z Şomer după serviciul militar sau cel de utilitate publi-

că – informaţii pe pagina 17.
	z Nu pierde nici un Euro după finisarea serviciului mi-

litar şi a celui de utilitate publică – informaţii pe pa-
gina 23.

	z Agenţia privind Serviciul în Folosul Comunităţii (Zivil-
dienstserviceagentur) – www.bmi.gv.at

	z Serviciul militar obligatoriu (Grundwehrdienst) – 
www.help.gv.at

ÎNVOIREA DE LA LOCUL DE MUNCĂ PENTRU  
ÎNGRIJIRE (PFLEGEFREISTELLUNG)

Învoirea de la locul de muncă  
pentru îngrijirea în caz de boală

Dacă angajatul/-a lipseşte de la locul de muncă din cau-
za necesităţii îngrijirii unei rude apropiate bolnave (copi-
lul propriu, copilul soţiei/soţului, al partenerului de viaţă: 
familii de tip ”patchwork”, nepot, părinţi, bunei, soţ/soţie, 
partener), care locuieşte în aceeaşi gospodărie, el are 
dreptul pe parcursul unui an de muncă să primească în 
continuare salariu în dependenţă de timpul săptămânal 
normal de muncă. În aceeaşi măsură, persoana angajată 
are dreptul să fie învoită pentru a-şi îngriji propriul copil 
bolnav, adoptiv sau care necesită îngrijire), chiar dacă 
acesta nu locuieşte în aceeaşi gospodărie. În caz de in-
ternare într-un spital sau o instituţie de îngrijire a pro-
priului copil bolnav sau a copilului soţiei, sau a copilului 
partenerului care locuieşte în aceeaşi gospodărie există 
dreptul la învoire de la locul de muncă pentru a îngriji 
copilul până la vârsta de 10 ani, respectiv, și dincolo de 
această vârstă, dacă din punct de vedere medical este 
indicat acest lucru pentru binele copilului. 

Prelungirea învoirii de la locul de muncă  
pentru îngrijirea în caz de boală

Dacă angajatul/-a şi-a consumat dreptul său la învoire 
de la locul de muncă pentru îngrijirea unei rude apropi-
ate, dar din cauza necesităţii îngrijirii copilului propriu 

bolnav (adoptiv sau care necesită îngrijire), al copilului 
soţiei, soţului său sau a partenerului de viaţă cu vârsta 
până la 12 ani, care locuieşte în aceeași gospodărie cu 
el/ea, iarăşi nu poate să lucreze el/ea mai are dreptul la 
încă o săptămână de învoire pentru îngrijire pe parcursul 
unui an de muncă. Mamele şi taţii deţin acest drept chiar 
dacă copilul lor (adoptiv sau care necesită îngrijire) nu 
locuieşte în aceeaşi gospodărie cu ei. 

Decizia unilaterală de a ieşi în concediu
Dacă posibilităţile enumerate mai sus au fost epuizate, 
atunci pentru îngrijirea propriului copil bolnav (adoptiv 
sau care necesită îngrijire) cu vârsta de până la 12 ani se 
poate de luat concediu unilateral şi fără acceptul angaja-
torului. Mamele şi taţii deţin acest drept chiar, dacă ei nu 
locuiesc în aceeaşi gospodărie cu copilul (adoptiv sau 
care necesită îngrijire) . 

Atenţie: Legea cu privire la Angajaţi (Angestelltenge-
setz), Codul General Civil (Allgemeines Bürgerliches Ge-
setzbuch – ABGB), cât şi alte contracte colective de mun-
că prevăd dreptul la primirea în continuare a remunerării 
din motive importante pentru persoana angajată. 

PROTECŢIA MATERNITĂŢII ŞI CONCEDIUL  
DE ÎNGRIJIRE A COPILULUI
DREPTUL MUNCII

Activităţi interzise
Sunt interzise orele suplimentare de muncă şi lucrări dă-
unătoare sănătăţii.  Interdicţia de muncă noaptea, dumi-
nica şi în zilele de odihnă este valabilă cu câteva excepţii. 

Protecţia contra  demisiei și concedierii 
Odată cu notificarea sarcinei /gravidității și până la patru 
luni după naştere angajata este protejată în mod special 
contra demisiei și concedierii. În cazul utilizării conce-
diului de îngrijire a copilului protecţia respectivă va fi 
prelungită pe un termen de 4 săptămâni după termina-
rea concediului. 
Demisia sau concedierea fără acordul Judecătoriei Soci-
ale și a Muncii (Arbeits- und Sozialgericht) este ilegală şi 
prin urmare nu este validă. Încetarea raportului de mun-
că în perioada de probă reprezintă o discriminare pe cri-
terii de sex şi poate fi, de asemenea, reclamată la Judecă-
toria Socială și a Muncii. 
Dacă o angajată însărcinată îi comunică patronului fap-
tul că este însărcinată în decurs de cinci zile lucrătoare 
după pronunţarea demisiei, respectiv, în cazul unei de-
misii în formă scrisă după cinci zile lucrătoare de la elibe-
rarea ei din funcție, atunci demiterea acesteia nu este 
valabilă. Dacă ea află despre sarcină mai târziu, ea trebu-



13

■■■   PREVEDERI PENTRU PĂRINŢI ŞI COPII■■■   PREVEDERI PENTRU PĂRINŢI ŞI COPII

ie să-i comunice fără întârziere acest fapt angajatorului 
pentru a nu fi validată concedierea.  
În cazul  împărţirii concediului de îngrijire a copilului în-
tre ambii părinţi protecţia contra demisiei și concedierii 
intră în vigoare pentru acel părinte, care va prelua partea 
a doua a concediului  cel devreme cu patru luni înainte 
de începerea celei de-a doua părţi a concediului. 
Patru săptămâni după un avort spontan angajata este 
protejată contra demisiei și concedierii, în mod special. 
Dacă după această perioadă angajata va fi demisă din 
motiv că angajatorul presupune că angajata va fi în cu-
rând iarăşi însărcinată, această concediere poate fi ataca-
tă în instanţă în decurs de 14 zile de la anunţarea demi-
siei în baza Legii cu privire la Egalitatea de Tratament 
(Gleichbehandlungsgesetz). 

Termene
Raporturile de muncă temporare ar trebui să fie prelun-
gite până la începutul perioadei de protecție, dacă nu 
există o justificare obiectivă pentru limitarea lor.

Încetarea raporturilor de muncă  
şi despăgubirea - Legea veche  
privind Despăgubirea (vezi pag. 9)

Raporturile de muncă, cu o durată minimă de cinci sau 
mai mulţi ani fără întreruperi, pot fi desfăcute, respectiv, 
prin suspendare (demisie în cadrul muncii cu fracțiune 
de muncă – norma), pastrând dreptul la despăgubire: 

	z În perioada de protecţie după naştere (doar mama),
	z În cazul concediului de îngrijire a copilului până cel 

târziu trei luni până la terminarea propriului concediu 
de îngrijire a copilului (mama şi tata).

Persoana angajată îşi rezervă dreptul de a obţine jumă-
tate din suma despăgubirii prevăzută de lege, dar nu 
mai mult de trei salarii lunare.  

Legea nouă privind Despăgubirea  
(vezi pag. 10)

Dacă raportul de muncă va fi desfăcut în termenul men-
ţionat mai sus din cauza naşterii unui copil, se păstrează 
dreptul la suma despăgubirii, dacă cel puţin pe parcursul 
a trei ani au fost achitate contribuţiile sociale respective. 

Perioada de protecţie
Mamele în devenire au dreptul sa nu muncească în ultimile 
opt săptămâni până la termenul de naştere calculat (peri-
oadă de protecţie = interdicţie absolută de muncă). Perioa-
da de protecţie după naştere include de asemenea opt 
săptămâni (douăsprezece săptămâni în caz de naşterea 
mai multor copii, naştere prin cezariană şi naştere prema-
tură). Dacă perioada de protecţie s-a scurtat înainte de naş-
tere (naştere prematură), atunci ea va fi prelungită după 

naştere în egală măsură, totuşi  maximum cu 16 săptămâni. 
În cazul unor anumite riscuri de sănătate, este posibil ca 
angajatei să i se ofere învoire de la locul de muncă, deja  
înainte de termen, de către un medic specialist. Pe parcur-
sul perioadei de protecție, angajata are drept la indemniza-
ția de maternitate pentru obţinerea căreia este necesar să 
aplice la Casa Teritorială de Asigurare a Sănătății. 

Luna tatălui (Papamonat)/ 
Luna bebelușului (Babymonat)

Din 1 septembrie 2019, tații care doresc să înceteze munca, 
atunci când se naște copilul, au dreptul legal la  concediu 
de o lună din partea angajatorului lor (Papamonat, 
Babymonat). Angajatorul nu trebuie să plătească vreo re-
munerație în acest răstimp. Cu toate acestea, tații pot primi 
bonusul pentru timpul petrecut cu familia de o lună (vezi 
mai multe detalii despre bonusul pentru timpul petrecut 
cu familia la pagina 26). Prin urmare, luna tatălui (luna be-
belușului) și bonusul pentru timpul petrecut cu familia 
sunt pretenții/chestiuni diferite.
Pentru a-și afirma dreptul la învoirea de la locul de muncă 
(luna tatălui, luna bebelușului) în raport cu angajatorul, tre-
buie să existe o gospodărie comună (gemeinsamer 
Haushalt) între tată și copil. În plus, el trebuie să respecte 
termenele de înregistrare. Aceasta înseamnă că, tatăl tre-
buie să anunțe angajatorul cu privire la începutul preconi-
zat al lunii tatălui (Papamonat) și data probabilă a nașterii 
cu, cel puțin, trei luni înainte de data calculată a nașterii. 
După naștere, tatăl trebuie să anunțe imediat angajatorul 
cu privire la naștere. Începutul efectiv al lunii tatălui urmea-
ză a fi comunicată, cel târziu, la o săptămână după naștere. 
Tatăl poate face uz de luna lui (Papamonat) după nașterea 
copilului și până la sfârșitul interdicției de angajare a ma-
mei - Ende des Beschäftigungsverbots der Mutter (perioa-
dă cunoscută și sub numele de perioadă de protecție - Sc-
hutzfrist). 
Tații beneficiază de protecție împotriva demiterii și conce-
dierii din momentul notificării prealabile precum că, do-
resc să solicite Papamonat sau Babymonat, dar cel mai de-
vreme cu patru luni înainte de data calculată a nașterii. Pro-
tecția împotriva demisiei și concedierii se încheie la patru 
săptămâni după terminarea lunii tatălui (Papamonat), re-
spectiv, a lunii beblușului (Babymonat). 

Concediul de maternitate și paternitate  
Mamele şi taţii au drept la concediu dacă ei:

	z se află într-un raport de muncă şi
	z locuiesc împreună cu copilul în aceeaşi gospodărie.

Concediul de maternitate și paternitate  începe imediat 
după perioada de protecţie sau după un concediu coor-
donat cu angajatorul după perioada de protecţie sau du-
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pă încheierea concediului de îngrijire a copiilor al celui-
lalt părinte. Dacă unul dintre părinţi nu are drept la con-
cediu de îngrijire a copiilor (deoarece el/ea este student/ă 
sau liber profesionist (desfăşoară activitate profesională 
independentă)), celălalt părinte poate prelua concediul 
de îngrijire a copiilor în perioada dintre sfârşitul perioadei 
de protecţie şi a doua zi de naştere a copilului. 
Concediul de îngrijire a copiilor poate fi împărţit de două 
ori (=trei părţi) şi părţile nu trebuie să fie mai mici de do-
uă luni. Concediului de îngrijire a copiilor durează ma-
xim până copilul împlineşte 2 ani. La primul schimb de 
îngrijire poate fi luat un concediu comun de o lună. În 
acest caz concediul de îngrijire a copiilor va dura doar 
până când copilul împlineşte 23 de luni de viaţă. 
Mamele/ taţii pot păstra trei luni din concediul de îngri-
jire a copiilor pentru o utilizare ulterioară (cel târziu, du-
pă încheierea celui de-al 7-lea an de viaţă al copilului). 
Atenţie: Dreptul la alocaţiile pentru îngrijirea copiilor se 
încheie pentru naşterile începând din  1.3.2017, cel târ-
ziu, cu cea de-a 1063 zi de viaţă a copilului ( aproximativ, 
35 luni). Informati-vă la biroul de informaţii juridice pen-
tru femei „Baby-Package“ al Uniunii Sindicale a Austriei. 
Solicitaţi informaţia necesară la adresa frauen@oegb.at 
sau în calitate de membru înregistrat al sindicatelor pu-
teţi obţine informaţiile respective prin descărcare pe pa-
gina web www.oegb.at/frauen.

Termene de înştiinţare
Mamele trebuie să anunţe patronul despre concediul de 
îngrijire a copiilor până la sfârşitul perioadei de protecţie. 
Cel târziu, trei luni înainte de terminarea primei părţi a 
concediului de îngrijire a copiilor părintele care a benefi-
ciat de concediul de îngrijire a copiilor trebuie să anunţe 
prelungirea lui sau celălalt părinte – începerea propriului 
concediu de îngrijire a copilului /copiilor. 
Dacă concediul de îngrijire a copiilor durează mai puţin 
de trei luni persoana angajată trebuie să anunţe, cel târ-
ziu, două luni până la terminarea concediului că ea sau 
el prelungeşte concediul şi când acesta va lua sfârşit. Da-
că celălalt părinte nu are drept la concediu de îngrijire a 
copiilor, atunci inceputul planificat al concediului de în-
grijire a copiilor planificat trebuie anunţată cel târziu trei 
luni înainte de concediu.

Atenţie: Perioada de protecţie contra demisiei și conce-
dierii pentru celălalt părinte începe cel mai devreme patru 
luni până la începerea concediului de îngrijire a copilului /
copiilor. De aceea, nu recomandăm anunţarea prealabilă!   

Dreptul la informaţie
Patronul este obligat să informeze angajaţii aflaţi în con-
cediu de îngrijire a copiilor despre  evenimentele  im-
portante din cadrul întreprinderii.

Calcularea duratei concediului de maternitate / 
paternitate
Pentru nașterile începând cu 1 august 2019, perioadele 
concediului de maternitate/paternitate vor fi luate pe 
deplin în considerare, maximum, până la a doua zi de 
naștere a copilului pentru cererile care se bazează pe du-
rata serviciului (de exemplu, la determinarea perioadei 
de preaviz, duratei remunerării continue în caz de boală, 
duratei concediului pentru saltul de la 25 la 30 de zile lu-
crătoare, aconturilor salariale, bonusurilor aniversare). 

Program redus de muncă pentru părinți  
(Elternteilzeit) 

La îndeplinirea cerinţelor legale (perioada de angajare 
de cel puţin trei ani, activitate într-o întreprindere cu 
min. 21 de angajaţi), părinţii au dreptul de a solicita o an-
gajare cu timp redus de muncă sau o modificare a regi-
mului obişnuit de muncă până la încheierea celui de-al 
şaptelea an de viaţă a copilului, respectiv, până la înca-
drarea mai târzie a copilului în viaţa şcolară.   
Angajaţii care nu au dreptul la activitate cu program re-
dus, deoarece ei nu îndeplinesc unul sau ambele criterii 
sus-menţionate, pot coordona cu angajatorul o angaja-
re cu program redus de muncă până, cel târziu,  la înche-
ierea celui de-al patrulea an de viaţă a copilului. 

Protecţia contra  demisiei și concedierii  
părinţilor pe parcursul activităţii cu  
program redus 

Pentru părinţii care activează part-time legea prevede o 
protectie specială contra demisiei și concedierii. Această 
protecţie începe odată cu anunţarea dorinţeii de a activa 
cu program redus de muncă, dar cel mai devreme patru 
luni până la începerea preconizată efectiv a  activităţii cu 
program redus. Protecţia durează maxim până la patru 
săptămâni după ce copilul a împlinit vârsta de 4 ani. Dacă 
părţile au convenit ca activitatea cu program redus să se 
sfârşească mai devreme, atunci protecţia contra demisiei 
și concedierii se va încheia patru săptămâni după expira-
rea perioadei de activitate cu program redus. 
Protecţia specială contra demisiei și concedierii este vala-
bilă atât pentru mamele şi taţii care au dreptul la lucrul cu 
program redus, cât şi pentru părinţii care în baza unei în-
ţelegeri cu angajatorul activează cu program redus de 
muncă.  După ce copilul împlineşte vârsta de 4 ani plus 
patru săptămâni mai există doar protecţia contra demi
siei și concedierii în baza unui anuumit motiv.  Ea este va-
labilă pentru acei părinţi, care lucrează cu program redus 
până când copilul împlineşte 7 ani, respectiv, la o începe-
re mai târzie a şcolii în baza legii cu privire la protecţia 
maternităţii şi concediul de paternitate al taţilor. Protec-
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ţia contra demisiei prevede că o persoană angajată nu 
poate fi eliberată din funcţie din simplul motiv că aceasta 
lucrează cu program redus. 

Atenţie: Pentru naşterile începând cu 01.01.2016 sunt 
valabile unele prevederi noi cu privire la activitatea cu 
program redus. Aceasta înseamnă că timpul de lucru es-
te redus cu cel puțin douăzeci de procente din orele 
normale de lucru săptămânale care trebuie lucrate, cel 
puţin, douăsprezece ore pe săptămână. Cu toate aces-
tea, în cazul în care între patron și persoana angajată se 
ajunge la un acord în afara acestor prevederi, rămâne va-
labilă protecţia contra demisiei și concedierii părinţilor, 
care lucrează cu program redus de muncă. Dreptul la 
modificarea regimului de muncă  fără reducerea numă-
rului de ore este valabil şi pentru naşterile începând cu 
1.1.2016 în varianta sa de până acum.  
Solicitaţi informaţia juridică necesară (ÖGB-Frauen „Baby 
Package”) la adresa frauen@oegb.at sau în calitate de 
membru înregistrat al sindicatelor  puteţi obţine infor-
maţiile respective prin descărcarea paginii web www.
oegb.at/frauen

DREPTUL BENEFICIERII DE SERVICII  
(LEISTUNGSRECHT)

Alocația pentru îngrijirea copilului 
Dreptul la alocaţii pentru îngrijirea copiilor are părintele 
care pentru copil are drept la alocaţie familială  sau la  o 
alocaţie similară din străinătate şi el/ea locuieşte împreu-
nă cu copilul în aceeaşi gospodărie şi valoarea totală re-
levantă a venitului părintelui pe parcursul anului calen-
daristic nu depășește valoarea maximă a modelului ales. 
Există posibilitatea de a alege între contul destinat alo-
cației pentru îngrijirea copilului şi alocația pentru îngriji-
rea copilului în funcție de venit. Cele două modele dife-
ră prin valoarea și durata alocaţiei și în limitele de câștig.

Indemnizația de maternitate (Wochengeld) 
și alocația pentru îngrijire a copilului  
(Kinderbetreuungsgeld)

Pe parcursul beneficierii de indemnizația de maternita-
te este suspendată alocația pentru îngrijirea copilului. 
Totuși, în cazul în care indemnizația de maternitate este 
mai mică decât suma alocației pentru îngrijirea copilu-
lui, atunci se achită suplimentar diferența sumei până la 
mărimea alocației pentru îngrijirea copilului.

Contul alocației pentru îngrijirea copilului 
pentru naşterile începând din 1.3.2017 

Dacă doar unul dintre părinţi obţine alocaţie pentru îngri-
jirea copilului, suma totală a contului va fi de 12.366 €. Da-

că ambii părinţi beneficiază de alocaţie pentru îngrijirea 
copilului, suma totală se ridică la 15.449 €. 
Dacă doar un părinte beneficiază de alocaţie pentru îngri-
jirea copilului, poate fi liber ales un cont cu o durată de la 
365 până la 851 de zile inclusiv ziua de naştere a copilului. 
Dacă ambii părinţi beneficiază de alocaţii pentru îngrijirea 
copilului, durata eventuală de obţinere a alocaţiei se mă-
reşte de la 456 până la 1063 de zile. 
Valoarea ratei zilnice în cazul contului alocaţiei pentru în-
grijirea copilului depinde de durata utilizării lui (perioada 
de referinţă). Cu cât perioada de referinţă este mai mare, 
cu atât vor fi mai mici ratele zilnice. Rata zilnică se modifică 
deci în dependenţă de perioada de referinţă. 
Dacă cineva se va hotărî să aleagă cea mai scurtă perioadă 
de referinţă, aşa numita perioadă de referinţă de bază, 
atunci rata zilnică va fi cea mai mare posibilă şi anume 33,88 
€. Dacă doar un părinte beneficiază de alocaţie pentru îngri-
jirea copilului perioada de referinţă de bază numără 365 de 
zile inclusiv ziua naşterii copilului. Dacă ambii părinţi bene-
ficiază de alocaţie pentru îngrijirea copilului, atunci perioa-
da de referinţă de bază va număra 456 de zile (aproximativ, 
15 luni). Dintre care 20 de procente sunt rezervate pentru 
cel de-al doilea părinte şi nu pot fi transferate. 
Cea mai lungă perioadă de referinţă pentru un părinte es-
te de  851 de zile (aproximativ, 28 de luni) inclusiv ziua naş-
terii copilului. În cazul celei mai lungi perioade de referinţă 
rata zilnică este de 14,53 €. În cazul când dreptul la alocaţie 
pentru îngrijirea copilului este împărţin între ambii părinţi, 
atunci cea mai lungă perioada de referinţă este de 1063 
de zile (aproximativ, 35 de luni). Şi în acest caz 20 de pro-
cente din zile sunt rezervate celui de-al doilea părinte. 

Alocația pentru îngrijirea copilului  
în dependență de venitul părinţilor  
(Einkommensabhängige  
Kinderbetreuungsgeld)

Alocația pentru îngrijirea copilului în funcție de venit oferă 
posibilitatea ca un părinte să primeasca până în ziua 365 
din ziua naşterii copilului 80 de procente din ultimul său 
venit net, dar nu mai mult de 66 € zilnic. În cazul când am-
bii părinţi beneficiază de alocația pentru îngrijirea copilu-
lui, perioada de referinţă se măreşte până în ziua 426 din 
ziua naşterii copilului. Cuantumul alocaţiei este de aseme-
nea egală cu 80 de procente din ultimul său venit net. 
Pentru a obţine dreptul la alocația pentru îngrijirea copilu-
lui în funcție de venit este nevoie ca înainte să înceapă pe-
rioada de protecţie a mamei, respectiv nemijlocit înainte 
de naştere tatăl ar fi trebuit să fi avut o activitate care obli-
gă achitarea impozitelor sociale pentru pensie şi asigura-
rea medicală pe parcursul a cel puţin  182 zile (=aproxima-
tiv, 6 luni), cu o întrerupere de maxim 14 zile admisibilă. 
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Primirea concomitentă a alocaţiei  
de îngrijire a copiilor pentru naşterile  
începând din 1.3.2017:

 La primul schimb între persoanele care vor ridica aloca-
ţia pentru îngrijirea copilului ambii părinţi pot beneficia 
concomitent de alocaţie pe parcursul a 31 de zile. Aceas-
ta este valabil atât pentru modelul contului cât şi pentru 
modelul alocaţiei dependente de veniturilor părinţilor.

Bonusul de parteneriat pentru naşterile  
începând cu 1.3.2017 

Fiecare dintre părinţi primeşte drept bonus 500 €, dacă 
ambii beneficiază de alocaţie de îngrijire a copiilor pen-
tru o perioadă de minimum 124 de zile, iar perioada de 
referinţă este împărţită de către parteneri  în relaţie de 
50/50 până la 40/60. Cererea trebuie depusă până cel 
târziu 124 de zile de la primirea ultimei rate a alocaţiei de 
îngrijire a copilului. Bonusul este valabil atât pentru mo-
delul contului cât şi pentru alocaţia de îngrijire a copiilor  
care depinde de venitul părinţilor . 

Limita câştigului adiţional 
Alocaţia de îngrijire a copiilor  este plătită până la o limită 
specificată de câştig adiţional. Persoanele care benefici-
ază de cont de bani pentru îngrijirea copiilor au voie să 
câştige suplimentar 60 de procente din ultimul lor venit 
brut.  Persoanele care au ales modelul contului, iar 60  
de procente din ultimele lor venituri nu ating suma de  
€ 16.200,– pe an calendaristic, au voie să câştige supli-
mentar până la € 16.200,– . 
Beneficiarii, care au ales alocația pentru îngrijirea copilu-
lui care depinde de venitul părinţilor au dreptul la un 
câştig suplimentar maximal de € 7.300,– anual. Această 
sumă include venituri din activitate independentă, con-
tracte de antrepriză, contracte de prestări servicii. La sta-
bilirea limitei câştigului adițional la suma de € 16.200,– 
femeile Uniunii Sindicale din Austria recomandă ca veni-
tul lunar brut să nu depăşească suma de € 1.235,–.  
La stabilirea limitei câştigului adiţional la suma de  
€ 7.300,–, Uniunea Sindicală din Austria recomandă  
de a câştiga nu mai mult decât limita venitului minim  
pe lună (2020: 460,66 € lunar). 

Atenţie: Dacă venitul câştigat în perioada vizată depă-
şeşte limita stabilită, trebuie de restituit doar suma care 
depăşeşte limita venitului adiţional. 

Venit adiţional în perioada concediului  
de îngrijire a copilului

Concediul de îngrijire a copilului presupune scutirea de 
a munci la locul de muncă, fără a primi remunerare.  Fă-
ra a pierde protecţia contra demisiei și concedierii, poa-

te fi  coordonat cu angajatorul o activitate de până la 13 
săptămâni într-un an calendaristic, remunerarea căreia 
depăşeşte limita venitului minim. Cu acordul propriului 
angajator, o astfel de activitate poate fi exercitată și la 
un alt angajator. 

Suplimentul la alocația pentru  
îngrijirea copilului 

Familiile cu venit redus, respectiv părinţi singuri pot pri-
mi la înaintarea unei cereri un supliment la alocația pen-
tru îngrijirea copilului în valoare de  € 6,06 zilnic (€ 181,80 
lunar). Adaosul este achitat maximal  365 de zile şi este 
legat de alocaţia de îngrijire a copiilor, perioade de re-
fe-rință concomitente și efective (fără odihnă). Adaosul 
trebuie să fie restituit în totalitate sau partial  doar în  
cazul depăşirii limitei stabilite a venitului adițional. Bene-
ficiarul are voie din 1.1.2020 să câştige suplimentar  
€ 7.300,– pe an calendaristic. Venitul total al partenerilor 
nu trebuie să depăşească suma de € 16.200,–/an. 

Atenţie: Beneficiarii de alocația pentru îngrijirea copilu-
lui care depinde de venitul părinţilor nu au dreptui să 
primeacă adaos la alocaţia pentru îngrijirea copilului.

Bonusul pentru timpul petrecut cu familia  
(Familienzeitbonus) pentru naşterile  
începând cu 1.3.2017

Bonusul pentru timpul petrecut cu familia (Familienzeit-
bonus) este o prestație bănească. De acesta  pot bene-
ficia taţi, taţi adoptivi, taţi de plasament (foster) şi femei 
în parteneriate de acelasi gen. Pentru obţinerea bonu-
sului timpului pentru familie este necesar ca tata nemij-
locit până la aplicare sa fi lucrat cel puţin 182 de zile 
(aproximativ, 6 luni) – cu maximal 14 zile întrerupere. Pe 
lângă aceasta, persoana îngrijitoare trebuie să aibă 
drept la alocaţia de familie şi să o primească, locul de 
trai al ambilor părinţi (punctul central de viețuire = Le-
bensmittelpunkt) şi al copilului trebuie să fie în Austria, 
copilul şi părinţii trebuie să aibă un loc de reședință de 
bază (Hauptwohnsitz). Notificarea copilului trebuie să 
fie făcută în termen de 10 zile de la naștere. Pentru a ob-
ţine bonusul timpului pentru familie este necesar ca ta-
tăl să nu exercite activităţi salarizate pe parcursul a unei 
perioade de la 28 până la 31 de zile calendaristice în de-
curs de 91 zile calendaristice de la naşterea copilului. În 
cazul în care copilul se naște întrun spital, bonusul pen-
tru timpul petrecut cu familia poate fi solicitat, cel de-
vreme, din ziua în care copilul și mama sunt externați 
din spital. Există o excepție de la această regulă: dacă 
copilul trebuie să rămână în spital din considerente 
medicale, bonusul pentru timpul petrecut cu familia se 
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cuvine și în timpul șederii în spital, atunci când tatăl și 
mama au grijă și îngrijesc copilul personal, în mediu, 
patru ore pe zi.

Atenție: Bonusul pentru timpul petrecut cu familia (Fa-
milienzeitbonus) este un beneficiu exclusiv pecuniar. 
Cât privește luna tatălui (Papamonat)/luna bebelușului 
(Babymonat), acestea constituie un drept ancorat în le-
gislația muncii pentru învoirea de la locul de muncă în 
raport cu angajatorul (vezi pagina 12).
Durata perioadei de recepţionare a bonusul timpului 
acordat familiei este de la 28 până la 31 de zile. Rata zil-
nică este de 22,60 €. Se poate beneficia de bonusul 
timpului acordat familiei doar în cazul în care nu va fi 
exercitată activitate remunerată în mod continuu de la 
28 până la 31 de zile. Valoarea bonusului va fi reținută 
din rata zilnică a alocaţiei pentru îngrijirea copilului a 
tatălui. 
În perioada primirii bonusului nu este voie de a obţine 
alte venituri. Pe lângă aceasta, activitatea trebuie ulterior 
continuată la acelaşi angajator. Cererea privind bonusul 
timpului acordat familiei trebuie depusă la una din auto-
ritățile competente de asigurări medicale, cel târziu, 91 
de zile de la naşterea copilului. 

PRESTAȚIA FAMILIALĂ (FAMILIENBEIHILFE)  
ŞI SUMA DEDUCTIBILĂ PENTRU COPII  
(KINDERABSETZBETRAG) 

Cuantumul ajutorului de familie

Vârsta copilului Suma lunară

De la naştere € 114,00

Copil de la 3 ani € 121,90

Copil de la 10 ani € 141,50

Copil de la 19 ani € 165,10

Suma totală lunară se măreşte pentru fiecare copil  în 
dependenţă de plafoanele stabilite pentru fiecare copil, 
dacă aceasta este achitată: 

	z Pentru 2 copii, cu € 7,10 pentru fiecare copil.�  
Contribuţia suplimentară este astfel de € 14,20 în total.

	z Pentru 3 copii, cu € 17,40 pentru fiecare copil.�  
Contribuţia suplimentară este astfel de € 52,20 în total.

	z pentru 4 copii, cu € 26,50 pentru fiecare copil.�  
Contribuţia suplimentară este astfel de € 106,– în total.

	z pentru 5 copii, cu € 32,– pentru fiecare copil.�  
Contribuţia suplimentară este astfel de € 160,– în total.

	z pentru 6 copii, cu € 35,70 pentru fiecare copil.�  
Contribuţia suplimentară este astfel de € 214,20 în total.

	z pentru 7 sau mai mulţi copii, cu € 52,– pentru fieca-
re copil.

Pentru fiecare copil cu handicap sever, alocațiile famili-
ale cresc lunar cu 155,90 €. 
Împreună cu prestația familială, pentru fiecare copil se 
plăteşte o sumă deductibilă pentru copii, în valoare de 
58,40 €. De obicei, mama are dreptul la prestația famili-
ală, ea poate sa renunţe la aceasta în folosul tatălui. Ma-
ma poate revoca în orice moment această renunţare. 
Copiii adulţi pot aplica la Serviciul Finanțe (Finanzamt) 
ca prestația familială şi suma deductibilă pentru copii 
să fie transferate direct pe contul lor. Pentru aceasta es-
te necesar acordul părinţilor, care trebuie să confirme 
acest fapt pe formularul cererii. 

Indexarea prestației familiale și a sumei  
deductibile pentru copii

Începând cu anul 2019, prestația familială și suma de-
ductibilă pentru copiii care locuiesc în alt stat UE / Spa-
țiul Economic European sau Elveția, sunt ajustate la nive-
lul prețurilor din țara de reședință a copilului.

VERIFICĂRI ALE PAȘAPORTULUI  
MAMĂ-COPIL

Obţinerea alocaţiilor de îngrijire a copilului în totalitate 
presupune că dumneavoastră să efectuaţi la timp toate 
verificările prevăzute ale paşaportului mama-copil şi să 
transmiteţi (de preferință, cu poșta recomandată) for-
mularele respective din paşaportul mamă-copil drept 
dovadă autorităţii competente de asigurare medicală 
înainte de termenul limită.  
În mod contrar alocaţia de îngrijire a copiilor poate fi re-
dusă cu 1.300 € pentru fiecare părinte 

Alte informaţii cu referire la temele „Egalitatea de 
tratament la locul de muncă“ şi „Pachetul pentru 
copii“ le puteţi găsi în informaţiile juridice ale Uni-
unii Sindicale a Austriei. Solicitaţi înformaţia la 
adresa de e-mail frauen@oegb.at sau în calitate de 
membru înregistrat al sindicatelor de obţinut in-
formaţia respectivă prin descărcare de pe pagina 
web www.oegb.at/frauen.

ALOCAŢIA DE ŞOMAJ (ARBEITSLOSENGELD)

Condiția pentru dreptul de solicitare a alocației de șomaj 
este ca

	z persoana solicitantă să fie înregistrată la Agenția pen-
tru Ocuparea Forței de Muncă (AMS), adică, să fie șo-
meră, să dorească să lucreze și să fie aptă de muncă,

	z persoana solicitantă să fie eligibilă.

http://www.oegb.at/frauen


18

■■■   ASIGURAREA DE ŞOMAJ■■■   ASIGURAREA DE ŞOMAJ

Eligibilitatea pentru benficierea de alocația de șomaj 
se consideră întrunită în fond, dacă în ultimele 24 de luni 
(termenul-cadru) până la exercitarea pretenției, persoa-
na respectivă a fost angajată, cel puțin, 52 de săptămâni 
acoperite de asigurarea de șomaj.
În cazul aplicanților la achitarea alocației de șomaj înain-
te de atingerea vârstei de 25 de ani sunt suficiente 26 de 
săptămâni de muncă în ultimele douăsprezece luni (ter-
menul-cadru). Dacă aceștia, însă, au primit anterior o 
alocație de șomaj sau o indemnizație pentru creșterea 
copilului, atunci sunt necesare 28 de săptămâni de mun-
că acoperite de asigurarea de șomaj pe parcursul ulti-
melor 12 luni (termenul-cadru).
Termenul-cadru indicat, de 24 și de 12 luni, poate fi pre-
lungit cu condiția prezenței stărilor de fapt prevăzute de 
legislație (extinderea termenului-cadru).
Drept ocupație acoperită  de asigurarea de șomaj se pre-
zintă, în general, orice ocupație în calitate de angajat /-ă 
sau de liber profesionist. Munca neacoperită de asigura-
rea de șomaj este ocuparea forței de muncă marginale 
(geringfügige Beschäftigung).  
În caz dacă defacerea raportului de muncă a fost efectu-
ată în mod benevol de la voința angajatului /-ei, circum-
stanțele demne de a fi luate în considerare nu pot avea 
efect, astfel că pentru primele patru săptămâni este im-
pusă o perioadă de așteptare, cu alte cuvinte, alocația de 
șomaj poate fi achitată abia din ziua a 29-a a șomajului.
Solicitarea de achitare a alocației de șomaj se va depune 
personal la Agenția pentru Ocuparea Forței de Muncă 
(Arbeitsmarktservice – AMS). Această solicitare va fi pre-
zentată, după putință, în prima zi a perioadei de șomaj, 
deoarece alocația de șomaj nu are nicicând efect retro-
activ. Desigur că se poate lua legătura cu AMS încă în de-
cursul termenului de demisie. 

Durata achitării alocației de șomaj solicitate depin-
de de durata anterioară a raportului de muncă, precum 
și de vârsta șomerului /-ei.
Durata minimă constituie 20 de săptămâni. Este acorda-
tă alocația pe o perioadă de 30 de săptămâni, dacă în ul-
timii cinci ani anterior solicitării alocației, șomerul /-a a 
fost angajat(ă) timp de 156 de săptămâni (trei ani), cu 
obligațiunea de a achita asigurarea de șomaj. Se acordă 
o alocație de șomaj pe o perioadă de 39 de săptămâni, 
dacă solicitantul a împlinit vârsta de 40 de ani și dacă în 
ultimii zece ani anterior solicitării alocației a fost angajat 
timp de 312 săptămâni (șase ani), acoperite de asigura-
rea de șomaj. Se acordă o alocație de șomaj pe o perioa-
dă de 52 de săptămâni, dacă solicitantul a împlinit vârsta 
de 50 de ani și dacă în ultimii cincisprezece ani anterior 
solicitării alocației a fost angajat timp de 468 săptămâni 

(nouă ani), cu obligațiunea de a achita asigurarea de șo-
maj. Și, în sfârșit, se acordă o alocație de șomaj pe o peri-
oadă de 78 de săptămâni pentru persoanele, care parti-
cipă la măsuri de reabilitare profesională în cadrul asigu-
rării de pensii.  
Pentru evaluarea perioadei de primire a pensiei se va cal-
cula și termenul luat în considerare la obținerea unei alo-
cații de șomaj anterioare.

Cuantumul alocației de șomaj se calculează în de-
pendență de suma venitului obținut în ultimul și, re-
spectiv, penultimul an calendaristic. Cu alte cuvinte, la 
momentul începerii perioadei de șomaj în prima jumă-
tate de an calendaristic (de la 01.01 până la 30.06) decisiv 
este penultimul an calendaristic, iar la momentul înce-
perii perioadei de șomaj în a doua jumătate a anului ca-
lendaristic (de la 01.07 până la 31.12) decisiv este ultimul 
an calendaristic.

Exemplu: o persoană a devenit șomer(ă) la data de 
01.04.20 – la baza calculării alocației de șomaj se va pune 
venitul mediu pentru anul 2018.
La calcularea venitului mediu se va lua în considerare 
numai perioada în care persoana respectivă a fost înca-
drată în câmpul muncii. Se exclude perioada în care per-
soana n-a primit deloc sau a primit doar parțial salariul 
pe motiv de boală sau șomaj. Aceeași regulă este valabi-
lă și cu referire la remunerația de ucenicie, dacă așa este 
mai convenabil șomerului /-ei, la fel și cu referire la peri-
oada de primire a îndemnizației pentru îngrijirea copilu-
lui sau a salariului combinat, dar și a periaodei de îngrijire 
a unei persoane muribunde. 
Alocația de șomaj este determinată în baza unui „sistem 
de înlocuire a ratelor nete” (Nettoersatzratensystem) și 
prezintă o sumă de bază în mărime de 55% din venitul 
net.
Cuantumul de bază al alocației de șomaj va fi majorat 
printr-o sumă suplimentară până la baremul indemniza-
ției compensatorii (pentru anul 2020: € 966,65 lunar), iar 
dacă limita superioară (pentru șomerii cu suplimente fa-
miliale în mărime de 80% din salariul net anterior; fără 
suplimente familiale – în mărime de 60%) se află mai sus 
de rata de referință. În caz dacă această limită se află sub 
rata de referință, aceasta va alcătui limita superioară.
Alocația maximă de șomaj posibilă (fără suplimente) 
constituie în anul 2020:

pe zi calendaristică € 56,46

pe lună (31 zile) € 1.750,26

În caz dacă șomerul /-a a împlinit vârsta de 45 de ani, 
atunci remunerarea aplicată la calcularea revendicării 
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alocației de șomaj va fi adunată și în revendicările ulteri-
oare a alocației de șomaj, până când va rezulta o remu-
nerare relevantă mai mare (Protecția bazei de calculare 
- Bemessungsgrundlagenschutz). 

AJUTOR DE URGENŢĂ (NOTSTANDSHILFE)

În caz dacă ați primit deja alocația de șomaj, iar 
durata perioadei de referință a fost epuizată, pu-
teți solicita așa-numitul „ajutor de urgență”.
Puteți beneficia de acestă alocație numai dacă vă aflați în 
stare critică. Ajutorul de urgență nu este limitat în timp, 
însă este aprobat pe o perioadă de cel mult 52 de săptă-
mâni, după care va trebuie să depuneți o cerere repetată.
La verificarea existenței stării critice, se vor lua în conside-
rare și alte venituri disponibile. Venitul părinților, copiilor 
sau altor rude nu este luat în calcul nici în cazul, când toți 
locuiesc în gospodărie comună (im gemeinsamen 
Haushalt).

Atenție!
Din 01.07.2018 venitul soțului/soției sau a concubinului/
concubinei nu mai este luat în calcul!

Mărimea ajutorului de urgență
	z În caz dacă nu este luat în calcul venitul, ajutorul de 

urgență va constitui 95% din suma de bază a alocați-
ei de șomaj și 95% din plata suplimentară, dacă suma 
de bază a alocației de șomaj se află sub baremul in-
demnizației compensatorii stabilit prin Lega Genera-
lă privind Asigurările Sociale (ASVG).

	z Ajutorul de urgență constituie 92% din suma de ba-
ză a alocației de șomaj, dacă suma de bază a alocației 
de șomaj este mai mare decât baremul indemniza-
ției compensatorii.

	z Adițional, pentru anumite persoane sunt prevăzute 
suplimente familiale cum ar fi copiii, cărora li se cu-
vin prestații familiale.

Plafonarea ajutorului de urgență 
După 6 luni în care o persoană a primit acest ajutor, se va 
stabili, în dependență de durata alocației de șomaj pri-
mită anterior, limita superioară a ajutorului de urgență. 
Aceasta reprezintă „plafonarea” ajutorului. 

	z În caz dacă ați primit anterior alocația de șomaj 
timp de 20 de săptămâni, ajutorul de urgență va 
fi plafonat prin indemnizația compensatorie (= 32,22 
Euro/zi, starea din 2020). 

	z În caz dacă ați primit anterior alocația de șomaj 
timp de 30 de săptămâni, ajutorul de urgență va 
fi plafonat prin minimul de existență (= 37,56 Euro/zi, 
starea din 2020). 

	z În caz dacă, pe motiv de vârstă, ați beneficiat deja 

alocația de șomaj timp de 39 până la 52 de săptă-
mâni, ajutorul de urgență nu va fi plafonat. 

Ajutorul de urgență este acordat întotdeauna pe o peri-
oadă de 12 luni. El poate fi plafonat numai în caz dacă a 
fost acordat timp de 6 luni. O întrerupere după 4 luni a 
achitării ajutorului printr-un raport de muncă cu durata 
de 2 luni nu va provoca pierderea ajutorului de urgență 
”complet” pentru următoarele 2 luni! Pentru persoanele 
cu vârsta de peste 45 de ani, sunt reglementări mai avan-
tajoase pentru plafonare. 

Slujbe în paralel la ajutorul de urgență primit
În cazul exercitării unei activități în paralel la ajutorul ob-
ținut, sunt valabile aceleași prevederi ca și în cazul câști-
gului suplimentar la alocația de șomaj. Este posibil un 
câștig suplimentar în sumă ce nu depășește plafonul ve-
nitului marginal (2020: € 460,66 brut/lună). Din ajutorul 
de urgență se va deconta, bineînțeles, orice venit supli-
mentar. De exemplu, venitul provenit din chirie sau aren-
dă, sau îndemnizația de văduv/văduvă.

AVANS DE PENSIE (PENSIONSVORSCHUSS)

În caz dacă primiți deja alocația de șomaj sau ajutorul de 
urgență și depuneți concomitent cererea de acordare a 
pensiei de invaliditate sau de incapacitate a muncii, sau 
a pensiei de vârstă, va trebui să informați și Agenția pen-
tru Ocuparea Forței de Muncă (Arbeitsmarktservice - 
AMS) despre această cerere și, în anumite condiții, aceas-
tă prestație poate fi înlocuită prin achitarea avansului de 
pensie.   
De fapt, sunteți în drept să pretindeți pentru alocația de 
șomaj, ajutorul de urgență sau indemnizația tranzitorie. 
După aceasta – indiferent de dorința de a lucra, abilita-
tea de muncă și disponibilitatea de lucru – va trebui să 
îndepliniți condițiile pentru solicitarea unei prestații și să 
contați pe acordarea pensiei.

ATENȚIE!
Pensia poate fi acordată numai dacă, pe de o parte, sunt 
îndeplinite condițiile privind perioada de așteptare și, în 
cazul solicitării pensiei de invaliditate sau incapacitate 
de muncă, se va întocmi se către Instituția de Asigurări 
de Pensii (Pensionsversicherungsanstalt) un aviz de con-
statare a capacității de muncă (Gutachten zur Beurtei-
lung der Arbeitsfähigkeit) și în temeiul acestui aviz se va 
presupune că lipsește capacitatea de muncă!

ATENȚIE!
La solicitarea pensiei de vârstă, se va efectua plata avan-
sului de pensie numai în cazul, când este prezentată 
confirmarea Instituției de Asigurări de Pensii, precum că 
nu poate fi stabilită obligația de plată timp de două luni 
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după termenul-limită stabilit pentru ieșirea la pensie.
Avansul de pesnie va fi plătit atât timp, cât ați fi benefici-
at de serviciile anterioare (alocația de șomaj/ajutorul de 
urgență) și cât durează procedura de stabilire a pensiei. 
De regulă, avansul de pensie corespunde mărimii aloca-
ției de șomaj sau a ajutorului de urgență. În caz dacă a 
fost prezentată confirmarea din partea Instituției de Asi-
gurări de Pensii, că mărimea pensiei va fi mai mică, avan-
sul de pensie urmează a fi limitat la această sumă.

SFAT:
Pentru a primi avansul de pensie, raportul dumneavoas-
tră de muncă nu trebuie să fie încetat. În acest caz, e su-
ficient ca dvs. să nu aveți pretenții salariale și că a fost 
epuizată suma pentru concediul de boală. În acest caz, 
până la eliberarea avizului, se va reieși din presupunerea, 
că persoana prezintă incapacitate de muncă și că poate 
fi acordată achitarea avansului de pensie.

SFAT:
Din 01.01.2016, la primirea Deciziei de respingere din 
partea Instituției de Asigurări de Pensii și la existența ra-
porturilor de muncă nereziliate, poate fi depusă cererea 
de acordare a unei prestații pentru concediului de boală 
extraordinar (Sonderkrankengeld). 
Condiția necesară pentru aceasta este ca dreptul pentru 
concediul medical să fie epuizat (descalificat) și să nu 
existe careva revendicări de remunerare continuă (An-
spruch auf Entgeltfortzahlung), iar contra Deciziei de 
respingere din partea Instituției de Asigurări de Pensii să 
fi fost depus un recurs.
Achitarea prestației pentru concediul de boală extraor-
dinar se sfârșește odată cu încheierea procedurii de 
acordare a pensiei (procedura judiciară) sau odată cu 
ameliorarea stării de sănătate. 
Prestația pentru concediul de boală extraordinar se cuvi-
ne a fi în mărimea sumei pentru ultimul concediu de 
boală și urmează a fi solicitată de la Casa Teritorială de 
Asigurare a Sănătății (Gebietskrankenkasse). 

SUPLIMENT FAMILIAL (FAMILIENZUSCHLAG)

Din asigurarea de șomaj se va calcula suplimentul fami-
lial pentru întreținerea copiilor, nepoților, copiilor vitregi, 
adoptivi și luați sub tutelă, precum și a soțului/soției 
(concubinului/concubinei, partenerului/partenerei) în 
sumă de € 0,97 pro persoană pe zi, dacă șomerul/șome-
ra contribuie esențial la întreținerea acestor persoane și 
insistă asupra suplimentului alocației familial.
Suplimentul familial va fi achitat pentru soț/soție (con-
cubin/concubină sau partener/parteneră) numai dacă 
aceștia au un venit, ce nu depășește minimul de existen-

ță (2020: € 460,66 lunar), dacă șomerul/șomera contribu-
ie în mod esențial la întreținerea lui/ei și, cel puțin, pen-
tru un membru de familie minor sau pentru un membru 
de familie cu handicap se garantează un supliment fa-
milial sau o prestație familială.

PROGRAM REDUS DE MUNCĂ PENTRU 
PERSOANELE VÂRSTNICE  (ALTERSTEILZEIT)

Programul redus de muncă subvenționat pentru 
persoanel vârstnice le oferă angajaților în etate po-
sibilitatea de ași reduce orele de muncă prestate.
Prin consimțământul angajatorului /-oarei se va crea o 
trecere lentă spre pensie. Prin aceasta angajații /-tele nu 
pierd nici plățile de pensie, nici dreptul la concediul de 
boală, și nici dreptul la despăgubire (Abfertigung) sau 
creanțele din asigurarea de șomaj.  

	z Angajații /-tele au dreptul la o reducere cu 40 până 
la 60% din timpul de muncă.

	z Pe lângă salariul pentru timpul de muncă redus, veți 
primi o ajustare /compensație la salariu în mărime de 
50% din diferența dintre salariul anterior (pentru o 
perioadă de 12 luni) și salariul ce corespunde timpu-
lui de muncă redus.

	z Angajatorul achită în continuare contribuțiile de 
asigurare socială, cu alte cuvinte, se păstrează ba-
za de contribuții de până la micșorarea timpului de 
lucru. Se păstrează și dreptul la despăgubire în ba-
za timpului de muncă de până la reducerea acestuia.

	z În principiu, durata programului redus de muncă 
pentru persoanele vârstnice este limitată la cinci 
ani.

	z Timpul de muncă poate fi redus fie că în mod conti-
nuu sau după modelul lucrului în bloc (Blockze-
itmodell). În cazul „lucrului în bloc”, cel târziu, odată 
cu începerea fazei de odihnă va fi angajat un lucrător 
supleant. 

LUCRU CU NORMĂ REDUSĂ SAU LUCRU 
CU NORMĂ REDUSĂ CU CALIFICARE 

Lucrul cu normă redusă reprezintă reducerea limita-
tă în timp a timpului normal de muncă în baza acor-
dului /convenției de muncă și de salarizare (Acordul /
convenția de parteneriat social). Scopul acestui timp 
de activitate este asigurarea ocupației în condiții de 
deficiențe economice neprevăzute și provizorii. 
Prin introducerea formei de lucru cu normă redusă poa-
te fi depășită perioadă de criză provizorie din motiv de 
lipsă temporară a comenzilor sau livrărilor, precum și a 
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mijloacelor de producție. Acest timp poate fi utilizat 
pentru calificarea muncitorii vizați. În locul unei remune-
rații pentru orele suspendate, muncitorii primesc din 
partea angajatorului /-oarei o indemnizație pentru lu-
crul cu normă redusă, iar pentru fiecare oră suspendată 
folosită pentru calificare – o indemnizație de calificare. 
Prin contribuțiile din partea Agenției pentru Ocuparea 
Forței de Muncă (AMS), angajatorului îi vor fi compensa-
te cheltuielile pentru retribuirea muncii cu normă redu-
să sau a îndemnizației de calificare în mărimea sumei 
forfetare stabilite pro oră suspendată. 

ASIGURAREA COMPLETĂ

Este obligatorie în caz de
	z Asigurare de accident,
	z Asigurare medicală,
	z Asigurare de pensii,
	z Asigurare şomaj.

Obligativitatea asigurării complete nu depinde de nu-
mărul de ore lucrate. Determinant este mărimea venitu-
lui. Doar activitatea, pentru care remunerarea depăşește 
ocuparea forței de muncă marginale, devine obiectul 
asigurării obligatorii pe toate liniile de asigurare. 

OCUPAREA FORȚEI DE MUNCĂ MARGINALE  
(GERINGFÜGIGE BESCHÄFTIGUNG)

Plafonul venitului marginal în 2020 este de 
€ 460,66 lunar.

Persoanele, salariul cărora nu depăşeşte plafonul ocupă-
rii forței de muncă marginale vor fi asigurate doar în caz 
de accident. Ele trebuie însă să se înregistreze la Casa Te-
ritorială de Asigurare a Sănătății (GKK). 

Posibilităţi opţionale pentru angajaţii  
remuneraţi marginal 

Angajaţii remunerați marginal nu sunt asiguraţi medical 
și nici de pensii. Totuşi, există posibilitatea de a opta pen-
tru asigurare medicală şi de pensii, pentru aceasta este 
nevoie de a depune o cerere la Casa de Asigurare a Să-
nătății. Cererea poate fi depusă doar pentru ambele asi-
gurări împreună. 
Angajaţii remunerați marginal trebuie să-şi achite ei în-
săşi contribuţiile pentru asigurare medicală şi de pensii. 
Atunci ei cad sub incidența asigurării medicale obligato-
rii și pot pretinde la perioade benevole adiționale de asi-
gurare cu pensii. Contribuţia lunară este de € 65,03. Da-
că angajaţii cu venit marginal au ales această opţiune, în 
caz de boală, Casa de  Sănătateva achita € 165,44 lunar.

Mai multe activităţi cu remunerare marginală sau 
similare pe lângă o activitate care necesită o asigu-
rare obligatorie 
Dacă prestatorul /contractorul de servicii pe lângă acti-
vitatea, care necesită o asigurare obligatorie completă, 
exersează o activitate cu remunerare marginală sau mai 
multe de acest fel, el /ea trebuie să achite atunci la sfâr-
şitul anului contribuţia medicală şi de pensii indicată de 
Casa de Sănătate. 

Contribuția de bază maximă în 2020 este de

€ 5.370,– lunar

€ 10.740,-
pentru plăți speciale  
(Sonderzahlungen)

INDEMNIZAȚIA COMPENSATORIE  
(AUSGLEICHZULAGE)

În Austria nu există pensie minimă. Dacă totuşi venitul 
total al unui pesionar se situează sub limita indemnizați-
ei compensatorii, dânsului /dânsei i se achită diferenţa. 
Dacă persoana este căsătorită, atunci venitul net al soţu-
lui / soţiei, al partenerului sau a partenerei înregistrate 
este inclus în venitul total. 

Ratele de calcul /referință pentru indemnizația 
compensatorie 2020

Pentru persoane singuratice € 966,65

Pentru cuplurile căsătorite, re-
spectiv, partenerii înregistrați

€ 1.524,99

Aceste rate de calcul /referință – 
cu excepţia beneficierii pensiei de 
văduv /vaduvă - se măresc pentru 
fiecare copil, care nu atinge veni-
tul net de € 355,54, cu

€ 149,15

Pentru pensiile orfanilor, respectiv, până la încheierea 
următorului an de viaţă:

Copii semi-orfani până 
la 24 de ani

€ 355,54

Copii orfani până 
la 24 de ani

€ 533,85

Copii semi-orfani care au 
depăşit vârsta 24 de ani

€ 631,80

Copii orfani care au depăşit 
vârsta de 24 de ani

€ 966,65
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BONUSUL DE PENSIE ȘI A INDEMNIZAȚIEI  
COMPENSATORII (AUSGLEICHZULAGEN-  
BZW. PENSIONSBONUS)

Din anul 2020 a fost introdus bonusul de pensie, respec-
tiv, a indemnizației compensatorii. Acesta presupune că, 
pensionarii care au muncit 30 sau 40 de ani, dar au avut 
venituri lunare totale reduse, vor beneficia de sporuri la 
pensii la sumele enumerate mai jos. Pentru perioadele 
necesare de 30 ani, respectiv, 40 ani de muncă pot fi su-
pliniți cu maxim 5 ani de creștere a copiilor și un an de 
serviciu militar și în folosul comunității.
Venitul total include, de exemeplu, indemnizația com-
pensatorie, pensia și creanțele de întreținere față de so-
țul/soția divorțat(ă). În cazul în care persoana este căsă-
torită, venitul total va fi calculat – de fapt, ca și în cazul 
indemnizației compensatorii – împreună cu venitul net 
al soțului/soției, respectiv, al partenerului/partenerei în-
registrat(e). 

Ratele standard stabilite pentru bonusul de pen-
sie și indemnizația compensatorie în anul 2020

Pentru persoanele singure ca-
re primesc pensia lor proprie și 
care au acumulat, cel puțin, 
360 luni de contribuții de asi-
gurare obligatorie în urma an-
gajării în câmpul muncii

€ 1.080,00

Pentru persoanele singure ca-
re primesc pensia lor proprie și 
care au acumulat, cel puțin, 
480 luni de contribuții de asi-
gurare obligatorie în urma an-
gajării în câmpul muncii

€ 1.315,00

Pentru persoanele căsătorite, 
respectiv, cele aflate într-un 
parteneriat/cuplu înregistrat, 
care primesc pensia lor pro-
prie și care au acumulat, cel 
puțin, 480 luni de contribuții 
de asigurare obligatorie în ur-
ma angajării în câmpul muncii

€ 1.782,00

ASIGURĂRI BENEVOLE ADIȚIONALE 

Asigurarea de pensii
Contribuţia lunară (22,8 procente) depinde de venitul 
anterior. Aceasta constituie  

maximum € 1.428,42

minimum € 192,55

Persoanele, care îngrijesc de o rudă apropiată cu un grad 
de îngrijire de la nivelul 3, pot beneficia de asigurare de 
pensie. Persoanele astfel asigurate nu suportă careva 
costuri. Plăţile vor fi achitate în totalitate din mijloacele 
federale. Persoanele, care nu pot munci, din cauza că în-
grijesc un copil cu handicap pot, de asemenea, beneficia 
gratis de asigurare de pensie. 

Asigurarea medicală
	z Lunar este practic este egală cu € 440,32;
	z Ţinând cont de condiţiile economice, este posibilă o 

reducere de până la € 61,43.
	z Asigurarea pentru studenţi este de € 61,43, dacă 

membrii familiei nu au o coasigurare pentru care nu 
plătesc contribuţii. 

CONTRIBUȚIE SUPLIMENTARĂ  
PENTRU COASIGURAREA SĂNĂTĂŢII 

Pentru asigurarea medicală a soţilor, partenerilor  
de viaţă şi a partenerilor înregistraţi trebuie, de obicei, de 
achitat o contribuţie suplimentară la asigurarea medicală. 
În următoarele cazuri persoanele sunt scutite de obliga-
ţia de a achita contribuţia de asigurare medicală:

	z În cazul în care în gospodărie sunt educaţi copii sau 
sunt îngrijiţi de minim 4 ani (pentru aceasta este sufi-
cientă prezența copilului în gospodărie comună),

	z În cazul când partenerul conjugal, respectiv, partene-
rul de viaţă al persoanei asigurate primeşte ajutor de 
îngrijire de nivelul 3,

	z În cazul când partenerul conjugal, respectiv, partene-
rul de viaţă al persoanei asigurate are drept de a primi 
ajutor de îngrijire de nivelul 3,

	z În cazul în care venitul pe gospodărie nu depăşeşte 
suma de € 1.524,99. 

Dacă nu se face nicio scutire de la plata, persoana asigu-
rată achită Casei de Asigurare a Sănătății pentru coasigu-
rarea soților și partenerilor o contribuție suplimentară de 
3,4 la sută din venitul brut al asiguratului. 

ALOCAŢIA PENTRU ÎNGRIJIRE (PFLEGEGELD)

Alocaţia pentru îngrijire este achitată la cerere în baza 
necesităţii de îngrijire stipulată de lege. Necesitatea de 
îngrijire se încadrează conform Legii în şapte nivele: 

Nivelul 1 € 160,10

Nivelul 2 € 295,20

Nivelul 3 € 459,90
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Nivelul 4 € 689,80

Nivelul 5 € 936,90

Nivelul 6 € 1.308,30

Nivelul 7 € 1.719,30

TAXE

	z Taxa de prescriere medicală (Rezeptgebühr) constituie 
€ 6,30 pentru fiecare medicament,

	z Ponderea cheltuielilor pentru ajutoarele medicale acor-
date persoanei asigurate constituie minimum € 35,80,

	z Ponderea costurilor persoanei asigurate pentru mij-
loacele vizuale constituie minimum € 107,40 (pentru 
copiii, care n-au atins vârsta de 15 ani, nu vor fi achi-
tate careva costuri pentru mijloace vizuale),

	z taxa pentru deservirea cartelei e-card constituie  
€ 12,30 anual. 

SCUTIRI DE TAXE

Scutirea de taxa prescrierii medicale, taxa pentru 
deservirea cartelei e-card și ponderea cheltuielilor 
pentru ajutoarele medicale: 

Fără cerere:
	z Beneficiarii indemnizației compensatorii, bonusului 

de pensie și indemnizației compensatorii;
	z Pentru bolile infecțioase cu declarare obligatorie;
	z Dacă persoanele asigurate prin achitatea taxei de pre-

scriere medicală /rețetă/ ating două procente din ve-
nitul lor anual net, atunci ei sunt eliberaţi pe restul 
anului de achitarea taxei de prescriere medicală. 

La cerere:
	z Cînd veniturile lunare nete nu depăşesc

Pentru persoanele singure € 966,65

Pentru cupluri căsătorite,  
respectiv, partenerii de viaţă

€ 1.524,99

Când drept urmare a suferinţei şi infirmităţii pot fi dove-
dite cheltuieli peste medie, iar veniturile lunare nete nu 
ating următoarele sume:

Pentru persoanele singure € 1.111,65

Pentru cupluri căsătorite, 
respectiv, parteneri de viaţă

€ 1.692,80

Sumele maxime sus-numite pot creşte cu € 149,15 pen-
tru fiecare copil.

LEGISLAŢIA FISCALĂ PENTRU SALARIAŢI

Declarația privind recalcularea  
impozitului pe venit pentru salariaţi

Declarația privind recalcularea impozitului pe venit pen-
tru salariați poate fi solicitată prin pre-zentarea Formula-
rului L1 la Serviciul Finanțe (Finanzamt) de la locul de 
trai. Formularul îl pu-teţi primi la orice oficiu al Serviciului 
Finanțe. Declarația privind recalcularea impozitului pe 
venit pentru salariați o puteți depune şi online (https://
finanzonline.bmf.gv.at). Suplimentar la Formularul L1 
veţi primi Formularul L1ab pentru impuneri speciale (de 
exemplu, cheltuielile legate de tratarea bolii şi invalidita-
te), precum şi pentru părinţi Formularul L 1k și în cazuri 
spe-ciale Formularul L 1k-bF. 

Stabilirea obligatorie a impozitului pe venit
În anumite condiţii, salariaţii sunt obligaţi să depună la 
Serviciul Finanțe Declarația privind recalcularea impozi-
tului pe venit pentru salariaţi sau sunt somaţi s-o facă.

Salariaţii sunt supuşi obligaţiei de  
recalculare a impozitului pe venit, dacă

	z într-un an calendaristic au obţinut venituri supuse 
obligaţiei de achitare a impozitului pe salariu din do-
uă sau mai multe surse;

	z în timpul anului fiscal a fost luată în calcul suma de-
ducerii pentru unic întreţinător, dar care, de fapt, nu 
trebuia să-i fie acordată;

	z Bonusul Familial Plus (Familienbonus Plus) a fost luat 
în considerare de către angajator, însă nu se cuvenea;

	z salariatul a obţinut venituri din asigurări medicale le-
gale, venituri în sensul Legii cu privire la bonurile/ti-
chetele de serviciu, îndemnizaţii de concediu de la 
Casa de Îndemnizaţii de Concediu şi Plăţi Compensa-
torii în Sectorul Construcţiilor (BUAK), îndemnizaţii de 
insolvabilitate de la Fondurile pentru îndemnizaţii de 
insolvabilitate sau anumite venituri de pe urma parti-
cipării la exerciţii militare;

	z în anul calendaristic la calculul salariului a fost luată în 
considerare deducerea;

	z au fost prezentate informaţii eronate cu privire la în-
demnizaţia pentru utilizarea autovehiculului propriu 
în scopuri de serviciu;

	z au fost obţinute alte venituri nesupuse obligaţiei de 
achitare a impozitului, a căror sumă totală depăşeş-
te cifra de € 730,– (în acest caz, declaraţia cu privire 
la venituri urmează a fi prezentată Oficiului Finanţe 
până la data de 30 aprilie a anului următor. În caz da-
că declaraţia este prezentată online, termenul se pre-
lungeşte până la data de 30 iunie).
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Prelungirea termenului de depunere  
a declaraţiei

În toate cazurile, pentru care nu este prevăzuta obligaţia 
de achitare a impozitelor, este vorba de o impozitare la 
cerere. Termenul impozitării la cerere constituie cinci 
ani.

Important: Declarația privind recalcularea impozitu-
lui pe venit pentru salariați în cazul impozitării la cere-
re, poate fi revocată într-o perioadă de o lună din mo-
mentul livrării/recepționării deciziei prin depunerea 
unei plângeri/reclamaţii, chiar şi dacă plăţile sunt  
impuse de Serviciul Finanțe (în cazul unei declarații 
obligatorii privind recalcularea impozitului pe venit 
pentru salariați (Pflichtveranlagung) acest lucru nu  
este posibil!)).

Stabilirea automată a impozitului pe venit  
pentru salariat

În caz dacă salariatul nu prezintă o cerere de stabilire a 
impozitului pe venit pentru anul precedent până la data 
de 30 iunie, Serviiul Finanțe efectuează estimarea impo-
zitului pe venit în mod automat, dacă sunt îndeplinite 
următoarele condiţii: 

	z sunt prezente numai venituri supuse obligaţiei de 
impozitare şi

	z stabilirea impozitului pe venit are ca rezultat o în-
scriere/sumă cuvenită şi

	z în temeiul stabilirii impozitului pe venit al salariatului, 
există bănuiala că nu vor fi pretinse cheltuieli de pu-
blicitate, cheltuieli speciale, constrângeri suplimenta-
re, sume scutite de impozit sau deduceri. 

În caz dacă această presupunere nu poate fi făcută, 
atunci stabilirea automată a impozitului pe venit este 
efectuată numai dacă salariatul nu a depus cererea de 
stabilire a impozitului pe venit până la sfârşitului anului 
următor calendaristic. 

Important: Cheltuielile, ce nu sunt luate în calcul la sta-
bilirea automată a impozitului pe venit a salariatului, pot 
fi solicitate mai târziu pe parcursul unei perioade de 
cinci ani. 

CĂILE DE ATAC ÎN INSTANŢĂ

Reclamaţia
Termenul de depunere a reclamaţiei constituie o lună de 
la emiterea deciziei. Reclamaţia va fi depusă în formă 
scrisă la Serviciul Finanțe sau prin intermediul Finanz-On-
line.

Cererea de prezentare
În caz dacă Oficiul Finanţe a luat o decizie preliminară cu 
privire la reclamaţia în cauză, există posibilitatea de a so-
licita prezentarea contestaţiei autorităţilor fiscale de gra-
dul II.

Anularea decizei
Cererea de anulare a deciziei  poate fi depusă în decursul 
unui an, atunci când decizia formulată nu este corectă, 
deci conținutul este greșit. 

Ce pot solicita salariaţii de la Serviciul  
Finanțe?

a)	 deducerea pe motiv de unic întreţinător 
b)	 deducerea pentru părintele singur 
c)	 îndemnizaţii pentru întreţinerea mai multor copii 
d)	� Bonusul Familial Plus (Familienbonus Plus) și suma 

suplimentară pentru copiii cu venituri mici 
e)	 deducere de întreţinere
f )	 cheltuieli speciale
g)	 cheltuieli de publicitate
h)	 costuri exepţionale

Deducere pe motiv de unic întreţinător
Titlul de unic întreţinător îl deţine persoana care 

	z convieţuieşte mai mult de şase luni într-un an ca-
lendaristic cu un soţ/o soţie, partener înregistrat sau 
concubin/concubină şi

	z a perceput în această perioadă pentru cel puţin un 
copil alocaţii familiale pe parcusul a şapte luni.

Veniturile soţului/soţiei, a partenerului înregistrat sau a 
concubinei/concubinului (cu cel puţin un copil) nu tre-
buie să depăşească suma de € 6.000,– pentru un an ca-
lendaristic. Alocaţia pentru concediul parental, alocaţia 
de şomaj şi ajutorul de urgenţă nu sunt considerate ve-
nituri, iar alocaţia după naştere este cinsiderată ca atare.

Deducerea pentru părintele singur
Titlul de părinte singur îl deţine persoana care

	z a primit prestaţii familiale pentru, cel puţin, un copil 
pe parcusul a şapte luni

şi
	z în această perioadă nu a locuit mai mult de şase luni 

calendaristice împreună cu soţul/soţia sau partene-
rul/partenera.

Deducerea pentru unicul întreţinător şi părintele 
singur constituie:

pentru un copil € 494,– anual

pentru doi copii € 669,– anual
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Pentru fiecare copil următor deducerea se majorează cu  
€ 220,– pe an calendaristic.

Impozitul negativ (creditarea fiscală) pen-
tru unicul întreţinător / părintele singur

În cazul veniturilor foarte mici sau dacă veniturile 
impozabile lipsesc complet, deducerea pentru unicul în-
treţinător / părinte singur, în caz dacă au fost încasate 
alocaţii familiale pentru, cel puţin, un copil pe parcursul a 
mai mult de şase luni, va fi oferită de către Serviciul Finan-
țe prin stabilirea venitului impozabil al salariatului.

Îndemnizaţia pentru întreţinerea mai  
multor copii

Pentru al treilea copil în familie, precum şi pentru fiecare 
următor copil, pentru care a fost acordată prestaţia fami-
lială, poate fi solicitată îndemnizaţia pentru întreţinerea 
mai multor copii în sumă de € 20,– lunar. Suma îndem-
nizaţiei depinde de venitul familiei pe anul calendaristic 
anterior anului pentru care a fost făcută solicitarea. 
Venitul familiei nu trebuie să depăşească suma de  
€ 55.000,–. Îndemnizaţia pentru întreţinerea mai multor 
copii este achitată în cadrul stabilirii venitului impozabil 
al salariatului.

Deduceri fiscale pentru întreţinerea 
copilului (inclusiv până în 2018)

La stabilirea impozitului pe venit, salariatul îi poate fi 
acordată o deducere anuală de € 440,– (inclusiv până în 
anul 2015: €220,–) pentru un copil (pentru care salariatul 
a primit prestaţie familială mai mult de şase luni într-un 
an). În caz dacă ambii parteneri solicită deducerea, 
atunci aceasta va constitui € 300,– (inclusiv până în anul 
2015: € 132,–) anual. 
În cazul părinţilor ce locuiesc separat, deducerea pentru 
întreţinerea copilului poate constitui € 300,– (inclusiv 
până în 2015: € 132,–) anual şi poate fi solicitată de între-
ţinător. Celuilalt părinte, de asemenea, îi revine, în acest 
caz, o deducere pentru întreţinerea copilului în sumă de 
€ 300,– (inclusiv până în 2015: € 132,–).

Suma deductibilă pentru întreţinere
Persoana care, în mod demonstrabil, are în îngrijire un 
copil în afara gospodăriei sale, are drep-tul de a solicita o 
deducere de întreţinere. Suma deductibilă pentru între-
ținere se cuvine și în cazul întreținerii în natură (custodia 
partajată/comună). Aceasta se calculează în dependen-
ţă de numărul copiilor şi anume:

Primul copil € 29,20 lunar € 350,40 anual

Al doilea copil € 43,80 lunar € 525,60 anual

Al treilea copil € 58,40 lunar € 700,80 anual

Pentru fiecare copil următor suma deductibilă va consti-
tui € 58,40 lunar.

Bonusul  Familial  Plus - Familienbonus Plus (înce-
pând cu 01.01.2019)

Copiii până la vârsta de 18 ani au dreptul la un bonus de 
familie în valoare de € 125 pe lună. După vârsta de 18 ani 
bonusul de familie plus constituie € 41,68 pe lună.

Bonusul de familie plus poate fi solicitat integral de către 
un părinte sau împărțit în jumătate și atunci numai o ju-
mătate din bonusul de familie plus urmează a fi luată în 
considerare (€ 62,50, respectiv, € 20,84). 

Dacă nu plătiți pensia aliementară pentru copilul dum-
neavoastră, de asemenea, aveți dreptul la bonusul de fa-
milie plus. În acest caz, va fi luată în considerare o jumă-
tate din bonusul de familie plus numai, dacă nu ați con-
venit cumva ca, să primiți cuantumul deplin al bonusului 
de familie plus. 

Bonusul de familie plus poate fi solicitat de la angajator 
(Formularul E 30) - atunci se va ține cont de acesta deja 
în statul de plată curent - sau la Serviciul Finanțe (Finan-
zamt) în cursul examinării Declarației privind recalcula-
rea impozitului pe venit pentru salariați (Arbeitnehmer-
veranlagung). 

Bonusul Familial Plus - Familienbonus Plus înlocuiește 
deducerile fiscale pentru întreținerea copilului de până 
acum.

CHELTUIELI SPECIALE

Cheltuieli la speciale cu sumă maximă, care pot fi luate 
în considerare doar în proporţie de o pătrime (Cheltu-
ieli extraordinare ce pot fi deduse doar până la o 
anumită sumă din venituri):
Aceste cheltuieli sunt deductibile în perioada 2016 – 
2020 numai dacă contractele, ce stau la baza lor, au fost 
încheiate până la 1.1.2016 sau dacă până la 1.1.2016 s-a 
început procedura de remediere.

Cheltuieli pentru procurarea locuinţei
În această categorie se înscriu sumele transferate asoci-
aţiilor caritabile de construcţie, locuinţe şi amplasament, 
autorităţilor locale sau cheltuielile pentru procurarea 
unei case sau locuinţe proprii, precum şi rambursarea 
creditelor, acumulate pentru procurarea spaţiului de trai.

Cheltuieli pentru reparaţia locuinţei
În această categorie se includ cheltuielile pentru repa-
raţia şi producerea materialelor necesare pentru repa-
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raţia locuinţei, inclusiv pentru măsurile de economisire a 
energiei, dacă acestea sunt efectuate de către un antre-
prenor autorizat.
Sumele pentru rambursarea creditelor acumulate pen-
tru reparaţia locuinţei sunt, de asemenea, deductibile.

Sumele pentru asigurarea personală
În această categorie sunt incluse primele de asigurare 
pentru asigurarea vieţii (pentru achitarea pensiei), asigu-
rarea voluntară de sănătate şi de accident, sumele oferi-
te de casa pentru alocaţii văduvelor, orfanilor, de întreţi-
nere şi de acordare a alocaţiilor materiale în caz de de-
ces, fondul de pensii, asigurare ocupaţională a slujbaşilor 
comunitari, asigurarea în cazul decesului debitorului, 
asigurarea călătorului contra accidentelor, asigurare su-
plimentară pentru majorarea pensiei.
În caz dacă suma urmează a fi achitată printr-o prestaţie 
unică, atunci aceasta poate fi repartizată, la solicitare, pe 
parcursul a zece ani.

Suma maximă:
Suma maximă de persoană este de € 2.920,– anual, pen-
tru unicul întreţinător / părintele singur sau dacă parte-
nerul nu obţine venituri mai mari de € 6.000,– această 
sumă constituie € 5.840,– anual.

Divizare în patru părţi:
Se ia în considerare o pătrime din suma maximă ce-i revi-
ne. În cazul veniturilor în sumă de la € 36.400,– până la € 
60.000,– aceste cheltuieli extraordinare sunt ajustate trep-
tat, de la suma de € 60.000,– acestea nu mai sunt incluse.

Cheltuieli speciale fără limită maximă:
	z sume achitate pentru asigurarea voluntară continuă 

în cadrul asigurării legale de pensie;
	z rambursarea costurilor pentru instruire şi studii;
	z pensii şi sarcini financiare de durată;
	z cheltuieli pentru consigliere fiscală.

Cheltuieli speciale cu limită maximă:
	z taxe bisericeşti până la maximum € 400,– anual;
	z alocări private în favoarea beneficiarilor donaţiilor 

(până la zece procente din veniturile anului prece-
dent)

Donațiile /contribuțiile bisericești urmează a fi comuni-
cate de organizații Oficiului Finanțe. Menționarea aces-
tora în declarație nu mai este necesară. 

CHELTUIELI DE PUBLICITATE

Cheltuielile de publicitate sunt cheltuielile pentru pro-
curarea, asigurarea sau obţinerea încasărilor. Acestea tre-
buie iniţiate profesional, adică să se afle în concordanţă 
cu domeniul de activitate.

Cheltuielile de publicitate luate în considerare au-
tomat de către angajator:

	z contribuţii obligatorii la asigurarea socială legală şi ta-
rifele pentru serviciul de utilizare a e-card-ului;

	z rambursările din salariu;
	z cotizaţii sindicale, în caz dacă acestea sunt decontate 

automat de către angajator.
Plătitorii individuali pot solicita achitarea cotizaţiilor sin-
dicale prin stabilirea venitului impozabil pentru salariat.

Cheltuielile de publicitate luate în calcul prin soli-
citarea salariatului pentru deducerile din impozi-
tul pe venit:

Îndemnizaţia pentru navetişti în scopuri  
de serviciu şi indemnizaţiile în Euro 
(Pendlerpauschale und Pendlereuro)

Îndemnizaţia pentru navetişti  în scopuri de serviciu şi 
indemnizaţiile în Euro pentru persoanele care utilizea-
ză mijloace de transport în scopuri de serviciu sunt cal-
culate folosind calculatorul de pe pagina oficială a Mi-
nisterului de Finanţe (www.bmf.gv.at/pendlerrech-
ner/). Rezultatul obţinut la calculator este, în principiul, 
obligatoriu. În caz dacă rezultatele obţinute la calacu-
lator sunt false sau nu poate fi obţinut un rezultat oare-
care (de exemplu: locul de trai se află peste hotare – lo-
cul de muncă este în ţară), se va folosi Formularul L-33 
pentru solicitarea îndemnizaţiei şi a deducerii din im-
pozit pentru utilizarea vehiculului propriu în scopuri de 
serviciu.

Îndemnizaţia minima pentru utilizarea  
mijloacelor de transport în scopuri  
de serviciu 

Este posibil de a acorda o îndemnizaţie minimă dacă în-
tre localitatea de trai şi locul de muncă circulă mijloace 
de transport public şi utilizarea acestora este posibilă şi 
rezonabilă.
Îndemnizaţia minimă pentru utilizarea vehiculului pro-
priu în scopuri de serviciu constituie:

până la 20 km € 0,00 lunar

de la 20 km € 58,00 lunar

40 km € 113,00 lunar

de la 60 km € 168,00 lunar
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Îndemnizaţia maximă pentru utilizarea  
mijloacelor de transport în scopuri  
de serviciu

Este posibil de a acorda o îndemnizaţie maximă dacă în-
tre localitatea de trai şi locul de muncă nu circulă mijloace 
de transport public şi utilizarea acestora nu este posibilă.
Îndemnizaţia maximă pentru utilizarea vehiculului pro-
priu în scopuri de serviciu constituie:

de la 2 km € 31,00 lunar

de la 20 km € 123,00 lunar

de la 40 km € 214,00 lunar

de la 60 km € 306,00 lunar

Indemnizaţii în Euro pentru navetişti  
care utilizează diverse mijloace de 
transport în scopuri de serviciu

La solicitarea îndemnizaţiei in Euro pentru utilizarea mij-
loacelor de transport în scopuri de serviciu aceasta se 
oferă celora care utilizează vehiculul propriu în scopuri 
de serviciu în mărime de doi Euro pentru fiecare kilome-
tru distanţa parcursă între locul de trai şi locul de muncă 
(anual).

Contribuţiile obligatorii în baza ocupării  
forței de muncă marginale (remunerare  
marginală)

	z Contribuţii obligatorii în baza activităţii  
profesionale minore

	z Contribuţii obligatorii pentru membrii  
familiei a căror asigurare este acoperită  
de asigurarea salariatului

	z Contribuţii individuale pentru asigurarea  
socială

Cheltuielile de publicitate calculate în  
baza ratei forfetare aplicate cheltuielilor  
de publicitate şi care urmează a fi  
solicitate de la Serviciul Finanțe

Cheltuielile de publicitate prezentate mai jos intră în vi-
goare, dacă depăşesc rata forfetară aplicată cheltuieli-
lor de publicitate în sumă de € 132,– anual. Pentru anu-
mite profesii se stabileşte o rată forfetară proprie (de 
exemplu, artişti, muzicanţi, pădurari, silvicultori, portari, 
politicieni, reprezentanţi, jurnalişti, persoană care lu-
crează la domiciliu ş.a.), care depinde de mărimea veni-
turilor.

Contribuţia anuală a consiliului  
muncitoresc/lucrătorilor al întreprinderii

Salopete de lucru
În această categorie se face referinţă la îmbrăcămintea 
de lucru tipică profesiei, cum este uniforma portarului, 
salopeta lăcătuşului, zidarului, montatorului, halatul de 
lucru. Cheltuielile pentru îmbrăcămintea care poate fi 
purtată în afara locului de muncă, nu pot fi deduse (de 
ex. costume). 

Unelte şi echipamente de lucru
Cheltuielile pentru acestea sunt deduse dacă sunt utili-
zate exclusiv în scopuri profesionale şi sunt necesare 
pentru exercitatea profesiei.
Costul uneltelor şi a echipamentului de lucru în sumă 
mai mică de € 400,– este dedus în anul calendaristic în 
care acestea au fost procurate. În caz dacă perioada de 
utilizare a lor depăşeşte un an, iar costurile de procurare 
sunt mai mari de € 400,–, acestea pot fi deduse în rate re-
partizate pe durata obişnuită a vieţii lor utile (AfA – Ab-
setzung für Abnutzung). La procurarea computerelor 
Serviciul Finante stabileşte o cotă parte proprie de 40 de 
procente.

Exemplu:
Costul computerului: € 2.000,–
Durata vieţii utile: 3 ani
Cota parte proprie (40%): € 800,–
Cota parte profesională (60%): € 1.200,–
Deducerea anuală pentru utilizarea pe durata obişnuită a 
vieţii utile (AfA), de aici € 400,–

Internet
Pe motiv că nu poate fi efectuată o delimitare certă de 
utilizarea internetului în scopuri personale, separarea 
cheltuielilor pentru internet în cheltuieli profesionale şi 
personale are loc prin evaluare aproximativă. În calitate 
de cheltuieli profesionale pro rata sunt supuse deducerii 
taxa provider-ului pro rata precum şi costurile de conec-
tare (taxe online) parţiale sau cheltielile pentru decontă-
rile forfetare pro rata (de exemplu, costul abonamentu-
lui pentru internet, taxa pentru apelurile telefonice ş.a.).
Cheltuieli pentru domeniile speciale de activitate profe-
sională (de exemplu, taxe pentru utilizarea sistemului de 
informaţii juridice), suplimentar la costurile pentru inter-
net sunt supuse complet deducerilor.
Cheltuielile pentru internet sunt deductibile (ca sumă 
anuală) cu statut de echipament de lucru. 
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Literatură de specialitate, ziare şi reviste
Cărţile de specialitate trebuie să se refere univoc la do-
meniul de activitate profesională. Lucrările cu tematică 
generală, cum sunt lexicoanele şi enciclopediile, contri-
buie, de asemenea, la lărgirea cunoştinţelor şi, din acest 
motiv, cheltuielile respective nu pot fi deduse.

Cheltuieli de instruire şi perfecţionare, 
precum şi de recalificare a cadrelor

Cheltuielile pentru instruirea şi perfecţionarea cadrelor, 
aferente sau înrudite activităţii profesionale exercitate 
sunt deductibile drept cheltuieli de publicitate. În plus, 
pot fi invocate cheltuielile de recalificare pentru asimila-
rea unei (noi) profesii.

Vizitarea fimiliei acasă şi gestionarea  
a două gospodării

În caz dacă salariatul deţine viză de reşedinţă dublă în lo-
calitatea în care activează profesional, el poate invoca 
cheltuielile pentru călătoriile în vizită la familie şi gestio-
nare a două gospodării (chirie, costuri de exploatare, 
amenajarea locuinţei la locul de muncă). Cheltuielile 
pentru vizitarea familiei acasă sunt recunoscute pentru 
persoanele necăsătorite pentru o perioadă de şase luni 
(o dată pe lună), iar pentru parteneriate  – pentru o peri-
oadă de doi ani (o dată pe săptămână), cu excepţia cazu-
lui când partenerul/partenera  are venituri anuale în mă-
rime de peste € 6.000 sau pentru imposibilitatea mutării 
cu traiul a membrilor familiei care necesită îngrijire sau 
dacă, din motive economice, nu este posibilă mutarea 
cu traiul a întregii familii cu copii ce necesită îngrijiri. În 
aceste cazuri, limitarea temporală nu este valabilă.
În cazul schimbării permanente a locului de muncă (de 
exemplu, muncitori în construcţie, lucrători temporari) 
sau dacă perioada de activitate externă este limitată ini-
ţial cu patru până la cinci ani, se acordă, de asemenea, o 
perioadă mai îndelungată.

Camera de lucru
Cheltuielile pentru camera de lucru amenajată în locuin-
ţă sunt deductibile numai dacă aceasta reprezintă cen-
trul activităţii profesionale şi de producere. În cazul lu-
crătorilor la domiciliu şi la distanţă, aceste cheltuieli sunt, 
de regulă, deductibile.

Cheltuieli de călătorie diferențiate
Diurnă
Durata deplasării de serviciu mai mult de:

3 ore €   8,80

4 ore € 11,00

5 ore € 13,20

6 ore € 15,40

7 ore € 17,60

8 ore € 19,80

9 ore € 22,00

10 ore € 24,20

11 ore € 26,40

Diurnele sunt deductibile, dacă salariatul părăseşte teri-
toriul din imediata apropiere a locului de muncă (25 km) 
şi nu stabileşte un loc nou de muncă. Se consideră că a 
fost stabilit un loc nou de muncă, dacă salariatul activea-
ză permanent într-o localitate mai mult de cinci zile, o 
dată pe săptămână şi mai mault de cinci zile sau recu-
rent, dar nu regulat, pe parcursul a mai mult de 15 zile. 
Drept loc de muncă se consideră nu numai un loc de 
muncă static, dar şi un vehicul.

Cheltuieli pentru cazare (în ţară)
Pentru cheltuielile de cazare în ţară poate fi solicitată 
deducerea costului real al cazării inclusiv a dejunului 
sau suma forfetară de € 15,–. În caz dacă salariatului îi 
stau la dispoziţie posibilităţi de cazare (de ex. cabină de 
odihnă în camion pentru şoferi), sunt deductibile sau 
cheltuielile reale (de ex. dejunul sau folosirea camerei 
de baie la staţiile de pe autostradâ/Autobahn) sau su-
ma forfetară de € 4,40 pe noapte în ţară şi € 5,85 în stră-
inătate.

Diurne în străinătate
Acestea pot fi calculate conform valorii maxime a chel-
tuielilor pentru călătoriile în străinătate a angajaţilor fe-
derali. Diurnele complete sunt valabile timp de 24 de 
ore. În caz dacă călătoria de serviciu durează mai mult 
de trei ore, atunci pentru fiecare oră se calculează o doi-
sprezecime a taxei respective pentru călătoria în străi-
nătate.

Cheltuieli pentru cazare (în străinătate)
Pentru cazarea în străinătate, de asemenea, poate fi so-
licitată deducerea cheltuielilor reale pentru cazare, in-
clusiv pentru dejun, ca fiind cheltuieli de publicitate. În 
lipsa dovezilor documentare, se va lua în considerare 
cota forfetară a limitei maxime calculate pentru călăto-
riile în străinătate a angajaţilor la nivel federal. 
În caz dacă salariaţii pleacă în călătorie de serviciu, ei 
pot solicita acoperirea cheltuielilor de deplasare sau, 
dacă se deplasează cu autovehiculul propriu, a rambur-
sării cheltuielilor pentru kilometrajul parcurs. Dacă dis-
tanţa parcursă în interes de serviciu depăşeşte cifra de 



29

■■■   PREVEDERILE LEGISLAŢIEI FISCALE■■■   PREVEDERILE LEGISLAŢIEI FISCALE

30.000 km pe an, atunci se vor lua în considerare chel-
tuielile administrative numai pentru 30.000 km. Totuşi, 
este posibil de a solicita acoperea cheltuielilor reale 
pentru autovehicul (deservire, benzină, reparaţii, asigu-
rare etc.) inclusiv a cheltuielilor de procurare (repartiza-
te pe o perioadă de opt ani). Acestea vor fi divizate în 
cheltuieli de serviciu şi personale (e necesară o conta-
bilitate exactă a deplasărilor!).

Cheltuieli administrative per km parcurs:

Autovehicul personal € 0,42

Bicicletă cu motor şi motocicletă € 0,24

pentru fiecare persoană transportată € 0,05

Compensarea pentru kilometrajul parcurs acoperă toate 
tipurile de cheltuieli (cheltuielile de procurare, pentru 
deservire, reparaţii, asigurare, rovinietă/vignetta, pre-
cum şi taxele de drum şi parcare).

Modelul unei foi de parcurs    

Prejudicii materiale cauzate prin 
activitatea profesională

Prejudiciile materiale, cauzate în cadrul activităţii profesi-
onale, sunt cheltuieli de publicitate (de ex. accident ruti-
er în timpul călătoriei de serviciu, când salariatul nu este 
acuzat de neglijenţă severă în conducere).

COSTURI EXCEPŢIONALE
Costuri excepţionale luând în considerare partea de 
pierdere acoperită de partea afectată:

	z Asigurări de boală,

	z Costul unei cure de tratament,

	z Cheltuieli de spitalizare,

	z Protezare,

	z Dispozitive pentru deficienţe de văz şi auz (de ex. 
ochelari, aparat auditiv),

	z Cheltuieli pentru aflarea în instituţii medicale,

	z Costuri de îngrijire a copiilor (grădiniţă, creşă) pentru 
părinţii singuri,  

	z Asigurări de boală pentru membrii familiei,

	z Cheltuieli de înmormântare și a unui monument pe 

Data Kilometraj Destinaţia Scopul călătoriei Kilometraj parcurs

Pornire Sosire scopuri de serviciu scopuri personale

mormânt, dacă acestea nu sunt acoperite de moşte-
nire (maximum € 10.000,–),

Pentru aceste cheltuieli Serviciul Finanțe calculează o 
parte acoperită de partea afectată. Sunt supuse impozi-
tării numai cheltuielile ce depăşesc această parte acope-
rită de partea afectată.

Costuri excepţionale fără luarea în conside-
rare a părţii acoperite de partea afectată

	z Costurile pentru instruirea profesională obligato-
rie a copilului în străinătate (suma forfetară € 110,–  
lunar), dacă în localitatea de trai şi în imediata  
apropiere nu există posibilitatea de a obţine studiile  
respective.

	z Cheltuielile suplimentare pentru copiii, pentru care 
sunt încasate prestaţii familiale majorate (suma for-
fetară € 262,– lunar). Pot fi supuse deducerii şi chel-
tuielile reale (cu prezentarea dovezilor respective). 
Alocaţia pentru îngrijire reduce suma forfetară.

	z Cheltuielile suplimentare pentru copii (fără prestaţii 
familiale majorate), dacă s-a stabilit o reducere a ca-
pacităţii de muncă cu cel puţin 25 de procente.

	z Cheltuielile cauzate de boală, dacă s-a stabilit o re-
ducere a capacităţii de muncă cu cel puţin 25 de 
procente (este obligatorie prezentarea certificatelor 
respective).

	z Cheltuielile pentru înlăturarea pierderilor datorate 
catastrofelor, dacă pagubile nu sunt acoperite de 
asigurare.

În cazul reducerii capacităţii de muncă, precum şi în ca-
zul necesităţii urmării unui regim alimentar special, sunt 
prevăzute îndemnizaţii forfetare. În locul sumelor forfe-
tare pot fi supuse deducerii şi cheltuielile reale în cazul 
unui handicap. Suplimentar la sumele forfetare menţio-
nate mai sus, pot fi supuse deducerii şi cheltuielile pen-
tru mijloace suplimentare ce nu sunt procurate regulat 
(de ex. scaun cu rotile, aparat auditiv) şi cheltuielile pen-
tru tratament (de ex. seriviciile medicului, cheltuieli de 
spitalizare, cheltuieli pentru cura de tratament, pentru 
medicamente, deplasare pentru tratament medical, 
cheltuieli pentru transportul medical de urgenţă).

IMPOZITUL NEGATIV (CREDITARE FISCALĂ) /  
NEGATIVSTEUER (STEUERGUTSCHRIFT)
În cazul veniturilor foarte mici – din care urmează a fi 
plătită asigurarea socială (este valabil şi pentru asigura-
rea socială achitată din surse proprii), dar nu sunt achita-
te impozitele pe salariu – Serviciul Finanţe rambursează 
contribuţiile plătite:
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pentru salariați:
50% din contribuţii, maximum € 400,–, în cazul solicitării 
unei îndemnizaţii pentru utilizarea autovehiculului pro-
priu în scopuri de serviciu, suma rambursată se majorea-
ză până la maximum € 500,–.

pentru pensionari:
50% din contribuţii, maximum € 110,– . O alocaţie com-
pensatorie încasată reduce suma rambursată.

CONSILIUL MUNCITORESC/ 
LUCRĂTORILOR (BETRIEBSRAT)

	z Negociază convențiile colective interne la nivel de 
unitate /întreprindere,

	z Asigură respectarea contractelor colective de  
muncă și a convențiile colective interne la nivel  
de unitate,

	z Înaintează propuneri pentru îmbunătățirea condiții-
lor de muncă și securitate a muncii

	z Are dreptul de a se implica în privinţa amenajării lo-
curilor de muncă,

	z Are dreptul de a se implica în privinţa aspectelor refe-
ritoare la personal şi afaceri /aspecte economice,

	z Are dreptul de a lua atitudine față de eventualele 
eventuale demisii concedieri şi de a le contesta în in-
stanţă,

	z Poate împiedica transferul (în anumite condiţii),

	z Trebuie să fie informat cu privire la toate aspectele/
problemele legate de salariați.

Consiliul Muncitoresc /Lucrătorilor are 
nevoie de susţinerea dumneavoastră

Drept bază pentru o reprezentare puternică servesc 
cele aproximativ 1,2 milioane de angajaţi organizaţi în 
sindicate. Aceasta este valabil şi pentru Comitetul 
Muncitoresc /Lucrătorilor de la întreprindere. Cu cât 
mai mulţi membri sunt în Consiliul Muncitoresc /Lu-
crătorilor de la întreprindere, cu atât e mai puternică 
poziţia acestuia. 

Alegerea Consiliului Muncitoresc /
Lucrătorilor la întreprindere 

Drept de vot au toți salariații, indiferent de naționalitate 
/cetățenie, care au împlinit vârsta de 18 ani și sunt anga-
jați la data alegerii Consiliului Electoral și în ziua alegeri-
lor consiliului muncitoresc /lucrătorilor de la întreprin-
dere.

Drept de vot pasiv
În Consiliul Muncitoresc /Lucrătorilor de la întreprindere 
pot fi aleşi angajaţi, care

	z au împlinit vârsta de 18 ani,

	z activează în cadrul întreprinderii de cel puţin şase 
luni (cu excepţia întreprinderilor fondate recent şi în-
treprinderilor cu activitate sezonieră).

Fondarea Consiliului Muncitoresc/
Lucrătorilor la întreprindere

Dacă într-o întreprindere în mod constant activează cel 
puţin cinci angajaţi (fără şef sau şefă), prevederile legale 
privind fondarea Consiliului Muncitoresc /Lucrătorilor 
sunt îndeplinite. 

Proprietarul întreprinderii nu are voie să limiteze sau  
să discrimineze în acţiunile sale lucrătorii implicaţi.  
Următoarele persoane sunt protejate împotriva demite-
rii: 

	z membrii Comitetului Electoral

	z candidaţii pentru alegerile în Consiliul Muncitoresc /
Lucrătorilor al întreprinderii,

	z membrii aleşi în Consiliul Muncitoresc /Lucrătorilor al 
întreprinderii.

Doar câțiva paşi trebuie întreprinşi pentru fondarea Con-
siliului Muncitoresc /Lucrătorilor al întreprinderii:

	z Organizarea unei adunări a angajaţilor pentru a ale-
ge Comitetul electoral (acesta va desfășura alegerile),

	z anunțarea alegerilor (când şi unde vor avea loc ale-
gerile),

	z Vot şi numărătoare secretă,

	z Consiliul Muncitoresc /Lucrătorilor al întreprinderii îşi 
poate începe activitatea.

Uniunea Sindicală din Austria (ÖGB) și Sindicatele de ra-
mură oferă consultanţă şi sprijin în organizarea alegeri-
lor, iar ulterior susțin Consiliul Muncitoresc /Lucrătorilor 
întreprinderii la exercitarea sarcinilor sale. 

CONSILIUL DE TINERET  
(JUGENDVERTRAUENSRAT)

Consiliul de Tineret este un punct important de pornire 
pentru ucenici şi reprezintă un mediator între preocupă-
rile ucenicilor şi conducerea întreprinderii. Deseori, doar 
când reprezentanţii Consiliului de Tineret – de obicei în 
colaborare cu Consiliul Muncitoresc/Lucrătorilor între-
prinderii – se implică în luarea hotărârilor care-i vizează 
pe tineri şi exprimă punctul de vedere al tinerilor, se 
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ajunge în sfârşit la luarea unor decizii acceptabile şi pen-
tru tineri. 

Dacă într-o întreprindere activează cel puţin cinci anga-
jaţi, care nu au împlinit 18 ani, sau ucenici cu vârsta sub 
21 de ani ei pot alege un Consiliu de Tineret, care le-ar 
reprezenta interesele lor speciale. Consiliul de Tineret es-
te ales pentru o perioadă de doi ani. 
În cadrul Consiliului de Tineret poate fi aleasă: 

	z persoana care în ziua emiterii avizului de alegeri nu a 
împlinit 23 de ani,

	z persoana care în ziua alegerilor activează în cadrul în-
treprinderii, cel puțin, de șase luni.

Au dreptul să aleagă toţi angajaţii tineri ai întreprinderii , 
care:

	z în ziua emiterii avizului de alegeri nu au împlinit vâr-
sta de 18 ani,

	z în ziua emiterii avizului de alegeri activează în cadrul 
întreprinderii în calitate de ucenici şi nu a împlinit 
vârsta de 21 de ani,

	z în ziua emiterii avizului de alegeri şi în ziua alegerilor 
activează în cadrul întreprinderii. 

Cele mai importante sarcini şi competenţe ale Consiliu-
lui de Tineret sunt: 

	z să reprezinte interesele economice, sociale, de sănă-
tate și culturale ale tinerilor angajați ;

	z să se asigure că prevederile cu referire la condiţiile de 
muncă și ucenicie a tinerilor sunt respectate;

	z să ceară aplicarea anumitor măsuri pentru înlătura-
rea neajunsurilor existente sau evitarea celor posibi-
le în viitor; 

	z să participe cu vot consultativ la şedinţele Consi-
liului Muncitoresc /Lucrătorilor al întreprinderii; 

	z să facă propuneri în materie de instruire și de forma-
re profesională. 

Drepturile şi obligaţiile membrilor Consiliului de Tineret 
corespund în mare parte cu ale membrilor Consiliului 
Muncitoresc /Lucrătorilor întreprinderii:

	z Libertatea de sesizare,

	z Interzicerea restricţionării şi dezavantajării,

	z Protecţie contra demisiei și concedierii.

Membrii Consiliului de Tineret au dreptul să primească în-
voire pentru formare cu durata de două săptămâni pe pe-
rioada exercitării mandatului. Dacă într-o întreprindere nu 
este Consiliu de Tineret, atunci departamentele tinerilor 
din cadrul sindicatelor oferă informații şi sprijin la alege-
rea acestuia şi mai târziu la organizarea activităţii sale. 

ALTE REPREZENTĂRI

Consiliul Muncitoresc Central/ 
al Lucrătorilor (Zentralbetriebsrat)

O companie poate include mai multe întreprinderi sau 
segmente economice de acelaşi nivel Dacă acestea for-
mează o unitate economică unică şi este administrată 
centralizat de către întreprindere, atunci trebuie de con-
stituit un Consiliul Central Muncitoresc /al Lucrătorilor. 
Consiliul Central Muncitoresc /al Lucrătorilor reprezintă 
interesele comune ale angajaţilor tuturor întreprinderi-
lor sau segmentelor de afaceri. 

Consiliul Muncitoresc/ 
Lucrătorilor Concernului 

Dacă întreprinderi independente /autonome din punct 
de vedere legal se află sub o conducere economică co-
mună, ele crează un concern. Într-un concern, în care în 
mai multe întreprinderi există consilii muncitorești /ale 
lucrătorilor, poate fi constituită la nivel de concern o re-
prezentanţă a angajaţilor acestuia. 

Consiliul European Muncitoresc/ 
al Lucrătorilor

Pentru întreprinderile şi concernele, a căror filiale se află 
în diferite ţări europene, trebuie de constituit un Consiliu 
European Muncitoresc /al Lucrătorilor.

Reprezentant al persoanelor cu handicap
Dacă într-o întreprindere activează pe durată lungă cel 
puţin cinci lucrători cu handicap, trebuie să fie ales un 
reprezentant al persoanelor cu handicap. Aceasta repre-
zintă împreună cu Consiliul Muncitoresc /Lucrătorilor în-
treprinderii interesele şi necesităţile speciale ale acestui 
grup de salariați. 

Instructor privind protectia muncii si  
tehnica securităţii

Începând de la unsprezece salariați urmează a fi numit 
un instructor privind protectia muncii si tehnica securi-
tatii. Persoana de încredere responsabilă de securitatea 
muncii atrage atenţia asupra necesităţii îmbunătăţirii 
condiţiilor de muncă pentru salariați. 
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UNIUNEA SINDICALĂ DIN AUSTRIA (ÖGB) 

1020 Wien, Johann-Böhm-Platz 1
Telefon (01) 534 44 39
E-Mail: oegb@oegb.at
www.oegb.at

SINDICATE

SINDICATUL ANGAJAŢILOR DIN 
SECTORUL PRIVAT, TIPOGRAFIC, 
JURNALISTIC ŞI DIN INDUSTRIA HÂRTIEI 
(GEWERKSCHAFT DER PRIVATANGESTELLTEN,  
DRUCK, JOURNALISMUS, PAPIER)

1034 Wien, Alfred-Dallinger-Platz 1
Telefon 05 03 01 301
E-Mail: service@gpa-djp.at 
www.gpa-djp.at

SINDICATUL SERVICIILOR PUBLICE 
(GEWERKSCHAFT ÖFFENTLICHER DIENST)

1010 Wien, Teinfaltstraße 7
Telefon (01) 534 54
E-Mail: goed@goed.at 
www.goed.at

YOUNION _ SINDICATUL EXISTENŢEI  
(YOUNION _ DIE DASEINSGEWERKSCHAFT)

1090 Wien, Maria-Theresien-Straße 11
Telefon (01) 313 16 8300
E-Mail: info@younion.at
www.younion.at

SINDICATUL CONSTRUCŢII-LEMN 
(GEWERKSCHAFT BAU-HOLZ)

1020 Wien, Johann-Böhm-Platz 1
Telefon (01) 534 44 59
E-Mail: bau-holz@gbh.at
www.bau-holz.at

SINDICATUL DE TRANSPOR-
TURI ŞI SERVICII VIDA
(DIE VERKEHRS- UND DIENSTLEISTUNGS- 
GEWERKSCHAFT VIDA) 

1020 Wien, Johann-Böhm-Platz 1
Telefon (01) 534 44 79
E-Mail: info@vida.at 
www.vida.at

SINDICATUL ANGAJAŢILOR DIN POŞTĂ 
ŞI AI SERVICIILOR DE INFORMARE LA 
DISTANŢĂ 
(GEWERKSCHAFT DER POST- UND 
FERNMELDEBEDIENSTETEN)

1020 Wien, Johann-Böhm-Platz 1
Telefon (01) 534 44 49
E-Mail: gpf@gpf.at 
www.gpf.at

SINDICATUL DE PRODUCŢIE PRO-GE 
(PRODUKTIONSGEWERKSCHAFT)

1020 Wien, Johann-Böhm-Platz 1
Telefon (01) 534 44 69
E-Mail: mitgliederservice@proge.at 
www.proge.at



ÖGB SALZBURG
5020 Salzburg, Markus-Sittikus-Straße 10 
Telefon (0662) 88 16 46, Fax (0662) 88 19 03
E-Mail: salzburg@oegb.at
www.oegb.at/salzburg

ÖGB STEIERMARK (ŞTIRIA)
8020 Graz, Karl-Morre-Gasse 32 
Telefon (0316) 70 71, Fax (0316) 70 71 341
E-Mail: steiermark@oegb.at
www.oegb.at/steiermark

ÖGB TIROL
6020 Innsbruck, Südtiroler Platz 14-16
Telefon (0512) 597 77, Fax (01) 534 44 104710
E-Mail: tirol@oegb.at
www.oegb.at/tirol

ÖGB VORARLBERG
6800 Feldkirch, Steingasse 2
Telefon (05522) 35 53, Fax (01) 534 44 104813
E-Mail: vorarlberg@oegb.at
www.oegb.at/vorarlberg
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ORGANIZAŢII TERITORIALE ALE ÖGB

ÖGB BURGENLAND
7000 Eisenstadt, Wiener Straße 7 
Telefon (02682) 770, Fax (02682) 770 62
E-Mail: burgenland@oegb.at
www.oegb.at/burgenland

ÖGB KÄRNTEN (CARINTIA)
9020 Klagenfurt, Bahnhofstraße 44
Telefon (0463) 58 70, Fax (0463) 58 70 330
E-Mail: kaernten@oegb.at
www.oegb.at/kaernten

ÖGB NIEDERÖSTERREICH  
(AUSTRIA INFERIOARĂ)

3100 St. Pölten, AK-Platz 1 
Telefon (02742) 266 55, Fax (01) 534 44 104400 

E-Mail: niederoesterreich@oegb.at
www.oegb.at/niederoesterreich

ÖGB OBERÖSTERREICH  
(AUSTRIA SUPERIOARĂ)

4020 Linz, Weingartshofstraße 2  
Telefon: (0732) 66 53 91, Fax: (01) 534 44 104211
E-Mail: oberoesterreich@oegb.at
www.oegb.at/oberoesterreich

CAMERELE DE MUNCĂ (AK)

CAMERA DE MUNCĂ din VIENA
1040 Viena, Prinz-Eugen-Straße 20–22, Telefon: (01) 501 65 0
https://wien.arbeiterkammer.at 

CAMERA DE MUNCĂ din BURGENLAND
7000 Eisenstadt, Wiener Straße 7,Telefon: (02682) 740
https://bgld.arbeiterkammer.at 

CAMERA DE MUNCĂ din CARINTIA  
(KÄRNTEN)

9020 Klagenfurt, Bahnhofplatz 3, Telefon: 05 04 77
https://kaernten.arbeiterkammer.at 

CAMERA DE MUNCĂ din AUSTRIA  
INFERIOARĂ (NIEDERÖSTERREICH)

3100 St. Pölten, AK-Platz 1, Telefon: 05 71 71
https://noe.arbeiterkammer.at 

CAMERA DE MUNCĂ din AUSTRIA  
SUPERIOARĂ (OBERÖSTERREICH)

4020 Linz, Volksgartenstraße 40, Telefon: 05 06 906 0
https://ooe.arbeiterkammer.at 

CAMERA DE MUNCĂ din SALZBURG
5020 Salzburg, Markus-Sittikus-Str. 10, Telefon: (0662) 86 87
https://sbg.arbeiterkammer.at 

CAMERA DE MUNCĂ din 
ȘTIRIA (STEIERMARK)

8020 Graz, Hans-Resel-Gasse 8–14, Telefon: 05 77 99 0
https://stmk.arbeiterkammer.at

CAMERA DE MUNCĂ din TIROL
6010 Innsbruck, Maximilianstraße 7, Telefon: 0800 22 55 22
https://tirol.arbeiterkammer.at 

CAMERA DE MUNCĂ din VORARLBERG
6800 Feldkirch, Widnau 2–4, Telefon: 05 02 58 
https://vbg.arbeiterkammer.at 
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ARGUMENTELE DE BAZĂ în favoarea calității de membru sindical   
	z Apartenența la o comunitate puternică, ce numără 1,2 milioane de membri  

	z Implicare deplină în favoarea unor condiții de muncă echitabile  

	z Majorări și sporuri salariale anuale  

	z Apărarea indemnizației de concediu și a primei de Crăciun   

	z Protecție juridică gratuită în cazul litigiilor de muncă  

	z Reduceri la cumpărături, petrecerea timpului liber și evenimentele culturale  

PLUS  
Informații adiționale privind multiplele avantaje cum ar fi consultanța gratuită în domeniul dreptului muncii și dreptului 
social precum și serviciile complete de asigurare: www.oegb.at, mitgliedwerden@oegb.at 

Pentru cei dornici de conștiință financiară:  
	z Protecție juridică în cazul disensiunilor cu patronul /angajatorul  

	z Majorări și sporuri salariale anuale  

	z Reducerea impozitului pe venit din ianuarie 2016 

	z Impunerea indemnizației de concediu și a primei de Crăciun  

	z Oferte atractive pentru concedii 

	z Reduceri la cumpărături în mai multe magazine  

	z Plată redusă de intrare la multe evenimente sportive și de agrement  

	z Cotizația de membru constituie doar 1% din venitul lunar și este deductibilă fiscal

Pentru cei care-și doresc siguranță:  
	z Asistență în caz de șomaj  

	z Creșterea independenței personale față de angajator  

	z Asigurarea protecției juridice profesionale și asigurarea de răspunere civilă profesională –  
pentru persoane sau daune materiale 

	z Asigurarea Flexpower – asigurare favorabilă pentru angajații independenți și lucrătorii/ 
prestatorii contractuali împotriva pierderii veniturilor din cauza bolii și accidentelor 

	z Asigurarea de solidaritate – Asigurarea în caz de invaliditate sau decese în urma  
accidentelor în timpul liber, cheltuielile de spitalizare și multe altele  

	z Obținerea condițiilor de muncă echitabile – negocierea anuală a Contractelor Colective de Muncă cu privire  
la majorarea salariilor, indemnizația de concediu și a primei de Crăciun, plata orelor suplimentare, dispoziții de  
protecție în caz de demisie, indemnizații, prime, taxe de călătorie,  creanțe de divertisment etc.

Pentru cei curioși:  
	z Informații, consiliere și asistență privitor la dreptul muncii, clasificări /incadrări salariale, concediu etc.

	z Seminare și cursuri de formare continuă (la fel, posibile și prin intermediul învățământului electronic /E-Learning/)

Pentru amatorii de excursii și cultură:  
	z Utilizarea favorabilă a numeroaselor  sate de vacanță și case de odihnă în concediu

	z Intrare avantajoasă la izvoarele termale



Wer sorgt für 
gerechtigkeit?

gerechtigkeit muss sein
apps.arbeiterkammer.at

frag uns. 
Die AK App mit dem Lexikon des Arbeitsrechts, mit Banken­
rechner, Brutto­Netto­Rechner, Zeitspeicher, Urlaubsplaner, 
AK­Cartoons und mehr. Kostenlos erhältlich im App Store und 
Google play. 

Întreabă-ne pe noi!

AK App dotat cu lexiconul dreptului muncii, calculator bancar, calculator  
brut-net, memorie pe termen, planificator de vacanță, desene animate  
și altele. Disponibil gratuit în magazinele App Store și Google play. 

CUI ÎI PASĂ DE 
DREPTATE?



WWW.OEGB.AT

ÖGB (Uniunea Sindicală din Austria) 
informează în această broșură despre:

Prevederile dreptului muncii

Încetarea raportului de muncă

Prevederile pentru părinți și copii

Asigurarea de șomaj

Legea Generală privind Asigurările Sociale  
(Allgemeines Sozialversicherungsgesetz)

Prevederile legislației fiscale

Reprezentarea lucrătorilor la întreprindere/ 
instituție

CEEA CE NEAPĂRAT 
TREBUIE SĂ ȘTIȚI
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