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Aveti voie sa testati un salariat
cu etilotestul, sa vedeti daca
a consumat bauturi alcoolice?

de Gabriela Dita

Cu siguranta, nu doriti sa vedeti salariati bauti prin firma dvs. In nicio situatie.
Pe langa faptul ca nu mai muncesc eficient, ei pot genera conflicte cu colegii sau
pot chiar provoca un accident de munca (cel mai mare cosmar al oricarui
angajator). In aceste conditii, de ce sd nu va testati toti salariatii cu etilotestul in
momentul cand vin la serviciu, Tnainte de a-si incepe programul? Eliminati astfel
riscurile si descurajati din start orice abatere in acest sens.

Ei bine, specialistii in legislatia muncii sunt de parere ca aceasta testare nu e
permisa sau, cel putin, nu este recomandabila.

In alte sisteme de drept, testarea este in mod clar interzisi, pentru ci se
considera ca afecteaza demnitatea persoanei testate. La noi nu exista o asemenea
interdictie explicita, Tn schimb existd una mai voalata, generata de celebrul GDPR
(Regulamentul General privind Protectia Datelor). Prin prisma prevederilor
acestui regulament, informatia daca un salariat e beat sau nu este una strict
personald si confidentialitatea ei trebuie protejata.

Ca urmare, nu se pot realiza controale regulate sau aleatorii bazate pe
suspiciunea de consum de bauturi alcoolice. Si nu va ajutd cu nimic daca
mentionati in Regulamentul intern al firmei posibilitatea efectuarii unor asemenea
controale.

Da, puteti interzice prin Regulamentul intern consumul de bauturi alcoolice
in timpul orelor de program, puteti sanctiona abaterile disciplinare comise de
un salariat despre care credeti ca e baut (neindeplinirea sarcinilor de serviciu,
indisciplind, agresiuni, distrugeri etc.), dar nu puteti verifica efectiv daca el chiar
e baut sau nu.

Daca salariatul consuma bauturi alcoolice inainte de a veni la serviciu, nu prea
aveti ce face. Puteti cel mult sa 1l trimiteti la medicul de medicind a muncii sa
facd acolo un test, dar cine stie ce se mai poate intdmpla pe drum, asa ca mai bine
sd nu riscati. Ca urmare, nu va raméane decat sa 1l monitorizati cu atentie in ziua
respectiva si sd preveniti pe cat posibil producerea unui incident neplacut.

Desigur, vorbim aici despre situatia unor salariati cu sarcini de serviciu relativ
normale §i care nu prezinta riscuri majore pe linie SSM. Altfel, daca activitatile
presupun riscuri clare, consumul de alcool este interzis in mod explicit prin lege
si constituie chiar infractiune.

De exemplu, conform art. 331 din Codul penal, ,,indeplinirea indatoririlor de
serviciu de catre un angajat avand atributii privind siguranta circulatiei mijloacelor
de transport, interventie sau manevra pe calea ferata, care are o imbibatie alcoolica
de peste 0,80 g/l alcool pur in sange ori se afla sub influenta unor substante
psihoactive se sanctioneaza cu inchisoare de la 2 la 7 ani”.
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Noutati legislative

Conditii noi de acordare
a concediului paternal

Regimul juridic al concediului paternal a fost
modificat prin O.U.G. nr. 117/2022 pentru
modificarea si completarea Legii concediului
paternal nr. 210/1999. Noua reglementare a
concediului paternal transpune 1in dreptul
romanesc Directiva (UE) 2019/1.158 privind
echilibrul dintre viata profesionala si cea privatd a
parintilor si ingrijitorilor, care a impus statelor
membre standarde destul de inalte cat priveste
implicarea tatilor in cresterea copiilor.

Daca, anterior, durata concediului paternal era
de 5 zile, putand fi majorat cu 10 zile numai o data,
la absolvirea cursului de puericultura, in prezent:

Durata concediului paternal este de 10 zile,
indiferent de absolvirea vreunui curs. El poate fi
majorat cu inca 5 zile, in cazul absolvirii unui curs
de puericultura.

Concediul paternal nu se mai acorda o singura
data, ci pentru fiecare nou nascut.

Concedierea salariatului aflat in concediu
paternal este interzisd. Nerespectarea se
sanctioneaza cu amenda contraventionald de la
3.000 lei la 10.000 lei, daca fapta nu a fost
savarsita in astfel de conditii incat, potrivit legii
penale, sa fie considerata infractiune.

(Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 117
din 26 august 2022 pentru modificarea si com-
pletarea Legii concediului paternal nr. 210/1999,
publicata in Monitorul Oficial nr. 845 din
29 august 2022)

Contractele de munca cu timp partial

Salariatii part-time care obtin un salariu
inferior salariului minim nu datoreaza contributii
corespunzator salariului primit, ci sunt supra-
impozitati: datoreazd contributii la nivelul
salariului minim. Prin exceptie, contributia de
asigurari sociale si contributia de asigurari
sociale de sanatate nu se calculeaza la salariul
de baza minim brut pe tara in anumite cazuri

in care persoanele se afld in una dintre urmatoarele
situatii:

a) sunt elevi sau studenti, cu varsta pana la
26 de ani, aflati intr-o forma de scolarizare;

b) sunt ucenici, potrivit legii, in varsta de pana
la 18 ani;

c) sunt persoane cu dizabilitdfi sau alte
categorii de persoane cdrora prin lege li se
recunoaste posibilitatea de a lucra mai putin de
8 ore pe zi;

d) au calitatea de pensionari pentru limita de
varsta in sistemul public de pensii, cu exceptia
pensionarilor pentru limitd de véarstd care
beneficiaza de pensii de serviciu in baza unor
legi/statute speciale, precum si a celor care
cumuleazd pensia pentru limita de varsta din
sistemul public de pensii cu pensia stabilitd in unul
dintre sistemele de pensii neintegrate sistemului
public de pensii;

e) realizeaza in cursul aceleiasi luni venituri din
salarii sau asimilate salariilor in baza a doua sau
mai multe contracte individuale de munca, iar baza
lunara de calcul cumulata aferentd acestora este
cel putin egala cu salariul de bazd minim brut pe
tara.

In aplicarea acestor prevederi, angajatorul
solicita documente justificative persoanelor fizice
aflate in situatiile prevazute la lit. a), c) si d), iar
in cazul situatiei prevazute la lit. €), procedura de
aplicare se stabileste prin ordin al ministrului
finantelor.

In cazul in care contributia de asigurari sociale
este mai mica decat contributia de asigurari sociale
datorata pentru salariul de baza minim brut pe tara,
diferenta se suporta de catre angajator/platitorul de
venit in numele angajatului/beneficiarului de
venit.

(Ordonanta Guvernului nr. 16 din 15 iulie 2022
pentru modificarea si completarea Legii nr.
227/2015 privind Codul fiscal, abrogarea unor
acte normative si alte masuri financiar-fiscale,
publicata in Monitorul Oficial nr. 716 din 15 iulie
2022)
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Cumulul de contracte cu timp partial
si declaratia pe propria raspundere

Exceptia de la regula supraimpozitarii se aplica
in baza unei declaratii pe propria raspundere data
de salariat fiecarui angajator, din care sa rezulte ca
realizeaza venituri din salarii sau asimilate
salariilor in baza a doua sau mai multe contracte
individuale de munca, iar baza lunara de calcul
cumulata aferenta acestora este cel putin egala cu
salariul minim brut pe tara garantat in plata.

Pentru a verifica incadrarea in aceasta exceptie,
salariatul cumuleaza nivelul bazei lunare de calcul
aferente veniturilor realizate din salarii i asimilate
salariilor de la fiecare angajator, iar suma rezultata
o compara cu nivelul salariului minim brut pe tara
garantat in platé, in vigoare in luna pentru care se
datoreaza contributiile sociale.

Declaratia pe propria raspundere se depune in
fiecare luna pana la data de 5 a lunii urmatoare
celei pentru care se constituie drepturile salariale.

In vederea completarii si depunerii declaratiei
pe propria raspundere in termen, fiecare angajator
elibereaza salariatului, la cerere, un document din
care sa rezulte nivelul bazei lunare de calcul al
contributiei de asigurari sociale si al contributiei
de asigurari sociale de sanatate aferente veniturilor
realizate din salarii si asimilate salariilor.

Daca baza de calcul aferenta venitului realizat,
determinatad potrivit regulilor specifice fiecarei
contributii, se situeaza sub nivelul salariului lunar
minim brut pe tara garantat in plata si salariatul nu
a depus declaratia pe propria raspundere, fiecare
angajator stabileste contributia de asigurari sociale
si contributia de asigurdri sociale de sanatate la
nivelul salariului minim brut pe tara corespunzator
numadrului zilelor lucritoare din luna in care
contractul a fost activ. In acest caz, salariatului i
se retin contributiile la nivelul bazei de calcul
aferente venitului realizat, determinatd potrivit
regulilor specifice fiecarei contributii, iar fiecare
angajator suporta diferenta de contributii calculate
la nivelul salariului minim brut pe tard garantat in
plata.

(Ordin al ministrului finantelor nr. 1.855 din
12 august 2022 privind procedura de aplicare a
prevederilor art. 146 alin. (57) lit. e) din Legea
nr. 227/2015 privind Codul fiscal, publicat in Mo-
nitorul Oficial nr. 807 din 16 august 2022)

Insolventa angajatorului

Legea nr. 216/2022 a adus cu sine modificari
importante ale procedurii insolventei agentilor
economici. Din perspectiva resurselor umane,
intereseaza o serie de prevederi ale noii reglementari,
care vizeaza raporturile de munca.

Astfel, spre exemplu, in Titlul I, Capitolul 1,
intitulat ,,Proceduri de prevenire a insolventei” a fost
introdus art. 6%, care prevede ca drepturile individuale
si colective ale salariatilor, inclusiv drepturile de
informare si consultare, prevazute de lege sau de
contractele colective de munca, nu sunt afectate de
procedurile de prevenire a insolventei.

Intre platile care trebuie efectuate cu prioritate,
chiar si in cazul intreprinderilor aflate in dificultate,
se numara:

a) plata unor costuri pentru negocierea, adoptarea
sau confirmarea unui acord/plan de restructurare;

b) plata unor costuri pentru consultanta profe-
sionald solicitatd in legatura stransa cu restructurarea;

¢) plata salariilor lucratorilor pentru munca deja
prestata, fara a aduce atingere altor forme de protectie
prevazute in dreptul Uniunii sau in dreptul intern.

Debitorul aflat in stare de dificultate poate
propune un acord de restructurare, care va cuprinde
o serie de elemente obligatorii, enumerate la art. 15
Intre acestea, acordul de restructurare va cuprinde si
modalitatile de informare si consultare a
reprezentantilor salariatilor, derulate potrivit legii si
contractelor colective de munca, si modalitatile n
care acordul de restructurare va afecta forta de munca
a debitorului — proceduri de concedieri individuale,
proceduri de concedieri colective, eventuale cazuri
de suspendare a contractelor de munca din initiativa
angajatorului, reducerea programului de lucru
corespunzator reducerii temporare a activitatii.

Astfel de noi prevederi, intre care se numara cele
prezentate mai sus, au fost introduce in cuprinsul
Legii insolventei nr. 85/2014 in temeiul principiului
potrivit cadruia procedura insolventei va urmari
acordarea unei sanse debitorilor de redresare eficienta
a afacerii, pentru mentinerea activitatii economice si
protejarea locurilor de munca.

(Legea nr. 216 din 14 iulie 2022 pentru
modificarea si completarea Legii nr. 85/2014 privind
procedurile de prevenire a insolventei si de
insolventa si a altor acte normative, publicata in
Monitorul Oficial nr: 709 din 14 iulie 2022)

@ RENTROP & STRATON
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Din practica
Reguli care se aplica la poprirea
veniturilor unui angajat platit cu mai

putin decat salariul minim pe economie

Avem un salariat cu timp partial de 4 ore/zi,
al carui salariu net este de 1.181 lei si pentru
care de la 1 august 2022 platim contributii la
salariul minim din constructii de 3.000 lei. Care
este suma ce poate fi retinuta in cazul in care
am primit o infiintare de poprire de la un
executor judecatoresc?

Solutia specialistului:

Conform art. 729 alin. (3) din Codul de pro-
cedura civila, veniturile din munca sau orice alte
sume ce se platesc periodic debitorului si sunt
destinate asigurarii mijloacelor de existenta ale
acestuia, in cazul In care sunt mai mici decat
cuantumul salariului minim net pe economie, pot
fi urmarite numai asupra partii ce depaseste
jumatate din acest cuantum.

Din aceasta prevedere legala se intelege ca, in
cazul unei persoane cu venitul net mai mic decat
salariul minim net pe economie, doar partea care
depaseste acest cuantum poate fi poprita.

Salariul minim net = 1.524 lei

V4 din salariul minim net = 762 lei

1.181 — 762 = 419 lei (suma ce poate fi urma-
rita)

419 :2=209,5 lei (retinerea maxima lunara)

Nu are relevanta faptul ca se platesc contributii
sociale la o baza de calcul mai mare decat venitul
brut. Se popreste venitul net al salariatului, iar in
cazul in care acesta este mai mic decat salariul de
baza minim net pe economie se aplica regulile de
mai sus.

Controverse privind perioada
maxima a delegarii unui salariat

Un salariat angajat la data de 01.11.2021 a
efectuat pana in prezent 58 de zile de delegatie
in tara si in strainatate, in functie de nevoile
firmei. Aceste zile au fost ficute in diferite luni,
durata unei delegatii fiind de maximum 5 zile.
Cum trebuie interpretat art. 44 (1) Codul
muncii? Daca urmeaza sa se depiseasca 60 de
zile pana la data de 01.11.2022, trebuie si i se
solicite acordul salariatului? I se solicita acest
acord pentru prelungirea perioadei de delegare
ori de cite ori se implinesc 60 de zile?

Solutia specialistului:

Conform art. 44 alin. (1) din Codul muncii,
delegarea poate fi dispusa pentru o perioada de cel
mult 60 de zile calendaristice in 12 luni si se poate
prelungi pentru perioade succesive de maximum
60 de zile calendaristice, numai cu acordul
salariatului.

Dispozitiile acestui articol nu sunt foarte clare,
fiind susceptibile de doua intelesuri:

1. Perioadele succesive pe care se poate
prelungi delegarea cu acordul salariatului pot

septembrie 2022
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totaliza un maximum de 60 de zile calendaristice,
situatie ce ar atrage posibilitatea delegarii unui
salariat pentru maximum 120 de zile calendaristice
in 12 luni, respectiv maximum 60 de zile din
dispozitia unilaterald a angajatorului $i maximum
60 de zile calendaristice cu acordul salariatului.

Aceasta interpretare decurge si din caracterul
temporar al delegarii. In acest inteles, rispunsul la
intrebarea dvs. este ca angajatorul mai poate
dispune delegarea salariatului pentru 2 zile,
urmand ca, ulterior, delegarea sa poata fi dispusa
numai cu acordul salariatului.

2. Fiecare perioada pentru care se poate
prelungi delegarea cu acordul salariatului este de
maximum 60 de zile calendaristice, interpretare ce
conduce la posibilitatea prestarii muncii in
delegatie pe o perioada mai mare de 120 de zile
calendaristice pe an.

Organele fiscale interpreteazd dispozitiile
articolului in sensul prevazut la pct. 1 de mai sus,
ceea ce are implicatii asupra acordarii diurnei.
Astfel, in opinia organelor fiscale nu se poate acorda
diurna mai mult de 120 de zile calendaristice pe an,
ele considerand ca delegarea este limitata la aceasta
perioada (60 + 60 cu acordul salariatului).

Un salariat poate primi atat
indemnizatie de mobilitate,
cat si tichet de masa?

Exista reglementata o suma minima pentru
indemnizatia de mobilitate? Putem acorda in
acelasi timp unui angajat si indemnizatie de
mobilitate, dar si tichet de masa? Concret, este
posibil sa acordam 30 lei/zi indemnizatie de
mobilitate + 30 lei/zi tichet de masa?

Solutia specialistului:

Nu este reglementatd o limitd minima pentru
indemnizatia de mobilitate. Potrivit art. 25 din
Codul muncii:

(1) Prin clauza de mobilitate, partile in con-
tractul individual de munca stabilesc ca, in
considerarea specificului muncii, executarea
obligatiilor de serviciu de cétre salariat nu se
realizeaza intr-un loc stabil de munca. In acest caz,
salariatul beneficiaza de prestatii suplimentare in
bani sau Tn natura.

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

Astfel, indemnizatia de mobilitate se negociaza
si se stabileste in contractul individual de munca.
Din punct de vedere fiscal insa, consideram ca

indemnizatia de mobilitate este neimpozabila in
conditiile 1n care se acorda in mod similar diurnei.

In cazul in care salariatii beneficiazd de
indemnizatie de mobilitate neimpozabild, se
recomanda sa nu se acorde si tichet de masa. Daca
indemnizatia de mobilitate este taxata cu taxele
salariale, se poate acorda tichet de masa.

Astfel, conform art. 12 alin. (4) din Legea nr.
165/2018 privind tichetele de valoare: salariatul
poate utiliza, lunar, un numar de tichete de masa
cel mult egal cu numarul de zile lucrate. Cand
salariatul mobil lucreaza in deplasare, ziua
respectiva este o zi lucratd, asa incat are dreptul la
tichet de masa.

Daca insa salariatii beneficiaza de indemnizatie
de mobilitate neimpozabila, recomandam sa nu se
acorde si tichete de masa. Desi nu exista o
prevedere expresda care sa reglementeze
neacordarea tichetului de masd in perioada
deplasarii in care se acordd indemnizatie de
mobilitate neimpozabild, consideram ca prudent
este sa nu se acorde tichet de masa, intocmai ca in
cazul diurnei.

@ RENTROP & STRATON
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O precizare importanta privind
calculul fondului de handicap

intr-o lunii avem numiirul mediu de salariati
4,62, doar ca una dintre persoanele cu handicap
angajate nu reuseste sa se adapteze si nu
lucreaza toata luna, ci doar 21 de zile
calendaristice, in loc de 31 zile. La stabilirea
fondului de handicap se considera numarul de
angajati cu handicap proportional cu timpul
lucrat sau se rotunjeste la numar intreg? Adica
vom calcula 4,62 — 0,68 (proportional) = 3,94
sau 4,62 — 1 (intreg) = 3,62?

Solutia specialistului:

Conform art. 78 alin. (1) din Legea nr. 448/
2006 privind protectia si promovarea drepturilor
persoanelor cu handicap, persoanele cu handicap
pot fi incadrate in munca conform pregatirii lor
profesionale si capacitatii de munca, atestate prin
certificatul de incadrare 1n grad de handicap, emis
de comisiile de evaluare de la nivel judetean sau
al sectoarelor municipiului Bucuresti.

Alin. (2) al aceluiasi articol stabileste ca
autoritatile si institutiile publice, persoanele
juridice, publice sau private, care au cel putin 50
de angajati au obligatia de a angaja persoane cu
handicap intr-un procent de cel putin 4% din
numarul total de angajati.

Aceasta prevedere legala se referd la angajarea
unui numadr de salariati cu handicap fara a face
referire la durata timpului de munca. Cu toate
acestea, consideram ca un salariat cu handicap este
considerat un angajat daca acesta lucreaza luna
intreagd cu o norma intreagd, avand in vedere
urmatoarele argumente:

1. Numarul de posturi pentru persoane cu
handicap (4%) se determina ca posturi cu norma
intreaga, deci este normal ca din ele sa se scada tot
posturi cu norma intreaga ocupate de persoane cu
handicap.

2. Daca nu s-ar considera si persoanele cu
handicap cu norma intreaga, entitatile juridice ar
putea angaja persoane cu handicap cu timp partial
(teoretic, sa spunem, 1 h/zi sau 1 h/saptamana),
ajungandu-se sd nu se mai plateascd nimic la
fondul pentru handicap.

In consecinta, persoana care a prestat activitate
partial in luna va fi luata in calcul proportional cu
timpul lucrat. Aceasta este si opinia organelor
fiscale. Astfel, solutia corecta este: 4,62 — 0,68.

Acordarea facilitatilor prevazute de
OUG nr. 67/2022 nu este influentata de
sporurile aplicate salariului de baza

0.U.G. nr. 67/2022, in baza cireia s-a intocmit
un act aditional la prezentul contract individual
de munca.

intrebare: este legali aceasti proceduri, se
poate aplica aceasta facilitate in acest caz?

Avem angajat un ambulantier care la data
de 31.05.2022 avea salariul de incadrare 2.550
lei. Salariatul beneficiaza si de spor de vechime
in procent de 10% aplicat la salariul de baza.
incepéind cu data de 01.06.2022, angajatorul a
hotarat acordarea sumei de 200 lei conform
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Solutia specialistului:

Prin O.U.G. nr. 67/2022 privind unele masuri
fiscale, precum si pentru modificarea si
completarea art. 59 din Legea nr. 207/2015 privind
Codul de procedura fiscala, Guvernul a stabilit ca
incepand cu data de 1 iunie 2022, prin derogare de
la prevederile art. 78, art. 139 alin. (1), art. 140,
art. 157 alin. (1) si ale art. 220* alin. (1) din Legea
nr. 227/2015 privind Codul fiscal, cu modificarile
si completarile ulterioare, In cazul salariatilor care
desfasoara activitate in baza contractului
individual de munca, incadrati cu norma intreaga,
la locul unde se afla functia de baza, nu se
datoreaza impozit pe venit si contributii sociale
obligatorii pentru o suma de 200 de lei
reprezentdnd venituri din salarii si asimilate
salariilor in urmatoarele situatii:

a) angajatorii majoreaza voluntar, oricand in
perioada 1 iunie — 31 decembrie 2022 inclusiv,
nivelul salariului de baza lunar brut cu suma de
200 de lei, respectiv de la 2.550 de lei la 2.750 de
lei, pentru salariatii care desfasoara activitate in
baza contractelor individuale de muncd, in
executare la data de 1 iunie 2022, ce prevad un
nivel al salariului de baza lunar brut la aceeasi
data, fara a include sporuri si alte adaosuri, egal cu

nivelul salariului minim brut pe tara garantat in
plata, stabilit prin H.G. nr. 1.071/2021 pentru
stabilirea salariului de baza minim brut pe tara
garantat in plata;

b) nivelul salariului de baza lunar brut stabilit
potrivit contractului individual de munca, fara a
include sporuri si alte adaosuri, este de 2.750 de
lei, in cazul persoanelor nou-angajate in perioada
1 iunie — 31 decembrie 2022 inclusiv.

Astfel, cum se poate observa, facilitatea se
acorda dacd se majoreaza salariul de baza brut de
la 2.550 lei la 2.750 lei. Salariatul din situatia
expusa indeplineste conditiile pentru acordarea
facilitatilor pentru suma de 200 lei, Intrucat la data
de 1 iunie 2022 s-a majorat salariul de baza brut
de la 2.550 lei la 2.750 lei.

Textul pe care l-am citat mai sus se refera la
majorarea salariului de baza brut. Nu are relevanta
faptul ca venitul brut este mai mare ca urmare a
acorddrii unui spor sau a unui adaos sau
indemnizatie la salariul de baza. Ceea ce conteaza
este majorarea la 1 iunie a salariului de baza brut
de la 2.550 lei Ia 2.750 lei, asa cum corect s-a
intamplat 1n situatia expusa.

Pe fondul noilor reglementiari privind
diurna, am vrea si identificim niste criterii in
functie de care sa putem stabili diurna
diferentiata in contractul colectiv de munca.
Care ar putea fi aceste criterii obiective, din
punctul dvs. de vedere, astfel incat, la un
eventual control fiscal, sa nu se reconsidere
suma acordata cu acest titlu?

Solutia specialistului:

Diurna trebuie sa fie mentionatd in actul
aditional de detasare si sa se intocmeasca ordin de
deplasare pentru justificarea acesteia.

Angajatorul trebuie sd aiba 1n vedere la
stabilirea diurnei in mod diferentiat scopul acesteia

Se poate acorda diurna in mod
diferentiat? In functie de ce criterii?

(de acoperire a cheltuielilor de hrana, in primul
rand), astfel incat sa poata justifica de ce unui
salariat 7i acorda diurna in cuantum mai mare decat
altuia.

Conform art. 7 alin. (1) din HG nr. 518/1995
privind unele drepturi si obligatii ale personalului
roman trimis 1n strdindtate pentru indeplinirea unor
misiuni cu caracter temporar, diurna in valuta se
diferentiazd pe doud categorii si se acorda la
nivelul prevazut pentru fiecare tara in care are loc
deplasarea, potrivit anexei.

Desi o dispozitie legala prevede in cazul
personalului din institutii publice acordarea
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diferentiata a diurnei pe categorii de personal, nu
recomandam angajatorilor din domeniul privat
aceasta practica. Avand in vedere scopul diurnei,
nu se poate sustine cd un salariat Incadrat pe o
anumita functie are nevoie de hrana mai multa
decat altul incadrat pe o alta functie.

Intr-o spetd in care organele fiscale au
reincadrat diurna acordata diferentiat, instanta de
judecata a decis ca organele fiscale au incadrat
corect diurna in venituri salariale, dupd cum
urmeaza:

»docietatea a acordat diferentiat pretinsele
sume cu titlu de diurna, atat pe salariat in functie
de activitatile efectuate, cat si intre salariati, in
functie de atitudinea fata de munca, precum si de
responsabilitatea fiecarui angajat, asa ca Tn mod

corect au retinut organele fiscale ca aceste sume
de bani au fost platite in fapt, in functie de
aptitudinile, randamentul si de calitatea muncii
depuse de fiecare salariat, acestea fiind atributele
unei remuneratii pentru munca depusa in baza unei
activitati dependente stabilite intre un angajator si
salariat, drepturi banesti ce izvorasc din raportul
de munca si de care beneficiaza angajatul delegat.”

In consecinti, doar un criteriu care si justifice
de ce un salariat are nevoie de mai multa hrana in
delegare/detasare decat altul sau de ce un salariat
este mai afectat de dislocarea din mediul sau de
viatd obisnuit decat altul poate determina
acordarea diurnei in mod diferentiat.

Nu recomandam o astfel de stabilire a diurnei,
deoarece se risca reincadrarea de citre organele
fiscale.

Salariata bolnava,
fara stagiu de cotizare.

Ce posibilitati de remunerare exista?

Avem o angajata care nu indeplineste stagiul
de cotizare pentru concediul medical (are doar
5 luni lucrate in ultimul an). Noi i-am acceptat
concediul medical eliberat de spital si i-am
calculat venitul lunar cu 75%. Casa de sanatate
nu ni-1 deconteaza. O sa-l sustinem din fondul
de salarii. Este corect? Alta situatie nu vedem,
deoarece ea a fost bolnava si nu ar fi putut sa
vina. Mentionam ca va intra si in crestere copil,
deci nu putem sa-i luiam din concediul de
odihna.

Solutia specialistului:

Conform art. 3' din O.U.G. nr. 158/2005
privind concediile si indemnizatiile de asigurari
sociale de sanatate:

(1) Pentru a beneficia de concedii i indem-
nizatii de asigurari sociale de sanatate, persoanele
prevazute la art. 1 trebuie sa indeplineasca cumu-
lativ urmatoarele conditii:

a) sa Indeplineasca stagiul minim de asigurare
necesar deschiderii drepturilor prevazute la art. 2;

b) sa prezinte adeverinta eliberata de platitorul
de indemnizatii din care sa reiasa numarul de zile
de concediu de incapacitate temporara de munca
avute in ultimele 12/24 luni, dupa caz.

Astfel, cum puteti observa, salariatii au dreptul
atat la concediu medical, cat si la indemnizatie
doar daca indeplinesc conditia stagiului de
cotizare. Or, salariata din situatia expusa nu a
indeplinit conditia stagiului de cotizare, asa incat
nu beneficiaza nici de concediu medical, nici de
indemnizatie medicala.

Consideram c¢a procedura
urmadtoarea:

— respingerea la platd a certificatului medical
pentru neindeplinirea stagiului de cotizare;

— pontarea salariatei absent motivat;

— Inregistrarea in D112 cu ore supendate;

— plata unui bonus salarial reprezentand indem-
nizatia medicald de care ar fi beneficiat salariata.

corecta este
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Un angajat aflat la primul job
si care este inca student are dreptul
la concediu medical platit?

Un angajat cu contract de munca din data
de 01.07.2022, care este student si nu a mai
lucrat inainte, se imbolnaveste si are nevoie de
concediu medical. Poate fi platit concediul
medical in acest caz? Daca raspunsul este da,
care este baza de calcul?

Solutia specialistului:

Conform art. 7 din O.U.G. nr. 158/2005 privind
concediile si indemnizatiile de asigurari sociale de
sanatate, stagiul de cotizare necesar pentru
concedii si indemnizatii este de minimum 6 luni.

Conform art. 8 alin. (2) lit. ¢) din O.U.G.
nr. 158/2005 privind concediile si indemnizatiile
de asigurdri sociale de sdnitate, se asimileaza
stagiului de cotizare 1n sistemul de asigurari so-
ciale de sanatate perioadele in care:

¢) a urmat cursurile de zi ale invatamantului
universitar, organizat potrivit legii, pe durata

normald a studiilor respective, cu conditia
absolvirii acestora cu examen de licenta sau de
diploma organizat in prima sesiune. Dovada
absolvirii cursurilor de zi ale invatamantului
universitar se face cu diplomele eliberate de
institutiile autorizate, in conditiile legii. Dovada
duratei normale a studiilor respective se face cu
diploma de absolvire, foaia matricold sau cu
adeverinta eliberata de institutia de invatamant
superior.

Prin urmare, perioada in care o persoand a
urmat cursurile unei institutii de Invatamant
superior constituie stagiu de cotizare doar daca
cursurile au fost absolvite cu examen de licenta
sau de diploma organizat in prima sesiune.

Or, in situatia expusd, persoana are calitatea de
student, asa Incat nu indeplineste conditia de
asimilare a stagiului de cotizare asa cum este
mentionatd mai sus, fapt pentru care nu poate
beneficia de concediu medical.

Plata concediului medical in cazul
unui contract cu timp partial

Avem un angajat care lucreaza doua zile pe
saptamana, marti si joi. Acesta aduce medical
pentru zilele de miercuri, joi si vineri. Cum
platim acest medical? Platim toate cele 3 zile
sau doar ziua de joi, care corespunde cu
programul angajatului?

Solutia specialistului:

Conform art. 10 alin. (8) din OUG nr. 158/2005
privind concediile si indemnizatiile de asigurari
sociale de sanatate, din duratele de acordare a
concediilor medicale, exprimate 1in zile
calendaristice, se platesc zilele lucratoare.

Alin. (9) al aceluiasi articol prevede ca la
stabilirea numarului de zile ce urmeaza a fi platite
se au in vedere prevederile legale cu privire la zilele
de sarbatoare declarate nelucratoare, precum si cele
referitoare la stabilirea programului de lucru,
prevazute prin contractele colective de munca.

Desi textul se refera la contractele colective de
munca, apreciem ca se pot avea in vedere si zilele
lucratoare stabilite astfel prin contractele
individuale de munca.

In consecinta, in situatia expusd, la stabilirea
numarului de zile lucrdtoare ce se platesc din
concediul medical se iau in calcul zilele lucratoare
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conform contractului individual de munca. Intrucat
contractul individual de munca este cu timp
partial, este obligatoriu sa aveti acest program
stabilit prin contract, respectiv zilele de marti si
joi. In aceste conditii, indemnizatia medicala se

pliteste doar pentru ziua de joi. In situatia in care
concediul medical nu face parte dintre concediile
care se acorda fara stagiu de cotizare, verificati
daca salariatul indeplineste conditia stagiului de
cotizare.

Tratamentul fiscal al indemnizatiei

de mobilitate in tara

Indemnizatia de mobilitate acordata in
suma fixa neimpozabila se declara in ReviSal si
trebuie sa apara pe statul de plata?

Solutia specialistului:

Incepand cu veniturile aferente lunii mai,
prestatiile in bani pentru mobilitate au acelasi
regim fiscal cu cel al diurnei.

Astfel, conform art. 76 alin. (2) lit. k) si art. 142
lit. g) din Codul fiscal in forma modificata prin
Legea nr. 72/2002, intra in baza de calcul al
impozitului pe venit si al contributiilor sociale
indemnizatia de delegare, indemnizatia de
detasare, inclusiv indemnizatia specifica detasarii
transnationale, prestatiile suplimentare primite de
salariafi in baza clauzei de mobilitate, precum si
orice alte sume de aceeasi natura, altele decat cele
acordate pentru acoperirea cheltuielilor de
transport si cazare, primite de salariati potrivit
legislatiei in materie, pe perioada desfasurarii
activitatii in alta localitate, In tara sau in
straindtate, in interesul serviciului, pentru partea
care depaseste plafonul neimpozabil stabilit astfel:

(1) In tara, de 2,5 ori nivelul legal stabilit pentru
indemnizatie, prin hotarare a Guvernului, pentru
personalul autoritatilor si institutiilor publice, in
limita a 3 salarii de baza corespunzatoare locului
de munca ocupat;

(i1) 1n strainatate, de 2,5 ori nivelul legal stabilit
pentru diurnd, prin hotarare a Guvernului, pentru
personalul roman trimis in strdindtate pentru
indeplinirea unor misiuni cu caracter temporar, in
limita a 3 salarii de baza corespunzatoare locului
de munca ocupat.

Plafonul aferent valorii a 3 salarii de baza co-
respunzdtoare locului de muncd ocupat se
calculeaza prin raportarea celor 3 salarii la numa-
rul de zile lucratoare din luna respectiva, iar
rezultatul se multiplica cu numarul de zile din pe-
rioada de delegare/detagare/desfasurare a activitatii
in alta localitate, in tara sau in strainatate.

Astfel cum se poate observa, inclusiv indem-
nizatia de mobilitate se limiteaza la nivelul de 2,5
ori stabilit pentru institutii publice prin hotarare a
Guvernului.

Daca ne raportam la diurna stabilitd pentru
institutii publice, este necesar sa se aplice H.G.
nr. 714/2018. Aceasta hotarare nu se refera insa la
mobilitate, ci la delegare si detasare. Asadar, nu
avem o reglementare pentru institutii publice cu
privire la mobilitate, dar art. 76 alin. (4) lit. h) mai
sus citat trimite la nivelul legal stabilit pentru
indemnizatie prin hotarare a Guvernului.

Intrucat lucrurile nu sunt foarte clare, prudent
este sa aplicam regulile de la diurna si in ceea ce
priveste indemnizatia de mobilitate.

In consecintd, considerdam ca adoptarea unei
masuri prudente implica acordarea indemnizatiei
de mobilitate 1n tard doar pentru o perioada de cel
putin 12 ore de deplasare in alta localitate, la o
distanta de cel putin 5 km.

Asadar, prestatiile pentru mobilitate neim-
pozabile se acorda, in varianta prudentd, in mod
identic cu modalitatea in care se acordd diurna
neimpozabild. Practic, trebuie sa existe un decont
al salariatului 1n care acesta va mentiona data si

septembrie 2022
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intervalul orar al deplasarii, locul si scopul depla-
sarii. In baza acestui decont, se poate acorda suma
de 50 lei fara taxe salariale pentru fiecare 24 de ore
de deplasare. In cazul fractiunilor de timp, indem-
nizatia de mobilitate neimpozabila se acorda cu
conditia ca deplasarea sa dureze cel putin 12 ore.

In aceasta maniera consideram ci se calculeaza
prestatiile pentru mobilitate neimpozabile (spor,
indemnizatie etc.).

In situatia in care acordati salariatilor o
indemnizatie de mobilitate de 50 lei/zi cu
respectarea conditiilor de mai sus, suma de 50 lei
nu intrd in baza de calcul al impozitului pe venit
si al contributiilor sociale si nu se declara in
ReviSal.

Indemnizatia de mobilitate nefiind stabilita in
suma fixa sau procent, nu se declard in Revisal.

Un salariat cu doua contracte de

munca poate beneficia de facilitatile
in constructii la fiecare dintre cei doi
angajatori?

Salariatul are un contract cu norma
intreaga la o firma constructii/agricultura, cu
un venit brut de peste 10.000 lei, dar si un
contract la firma noastra, cu 1 ora/zi si venitul
de 1.500 lei/luna (firma se incadreaza la
criteriul cu peste 80% cifra de afaceri). Se tine
cont ca la cealalta firma are deja peste 10.000
lei brut si atunci la noi nu mai beneficiaza de
facilitati? Sau se tine cont de brutul de 10.000
lei/8 ore = 1.250 lei/ora si in cazul nostru ar
beneficia de facilitati doar pentru 1.250 lei, iar
pe diferenta s-ar plati contributii?

Solutia specialistului:

Conform pct. 26 din O.U.G. nr. 16/2022, la
articolul 60 punctul 5 literele b) si ¢) din Codul
fiscal se modifica si vor avea urmatorul cuprins:

¢) veniturile brute lunare din salarii si asimilate
salariilor prevazute la art. 76 alin. (1)-(3), realizate
de persoancle fizice pentru care se aplica scutirea,
sunt calculate la un salariu brut de incadrare pentru
8 ore de muncd/zi de minimum 3.000 lei lunar.
Scutirea se aplica pentru sumele din venitul brut
lunar de pana la 10.000 lei inclusiv, obtinut din
salarii §i asimilate salariilor prevazute la art. 76
alin. (1)-(3), realizate de persoanele fizice. Partea

din venitul brut lunar ce depaseste 10.000 lei nu
beneficiaza de facilitati fiscale.

Aceste prevederi se aplica incepand cu
veniturile aferente lunii august. Astfel, cum se
poate observa, modificarea consta in reducerea
plafonului de la 30.000 lei la 10.000 lei.

Textul se refera la veniturile brute lunare din
salarii si asimilate salariilor, astfel incat con-
sideram ca plafonul de 10.000 lei se calculeaza pe
angajator, si nu pe contract individual de munca.

Daca cumulul de functii se realizeaza la acelasi
angajator, plafonul de 10.000 Euro se refera la
veniturile cumulate. Daca cumulul de functii se
realizeaza la angajatori diferiti, salariatul poate
beneficia de facilitati la fiecare angajator in limita
de 10.000 lei la fiecare angajator.

Plafonul nu se stabileste proportional cu timpul
de lucru. Atat in cazul contractelor individuale de
munca cu timp partial, cat si in cazul contractelor
individuale de munca cu norma intreaga, plafonul
este de 10.000 lei. Partea care depaseste acest

numarul de ore reprezentand timp de lucru.
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E posibila concedierea salariatei
care revine din CCC, dar nu se afla
in plata stimulentului de insertie?

Salariata solicitd revenirea din concediu
crestere copil mai devreme cu o luna (sotul
intra in concediu crestere copil), suspendarea
inceteaza, ea isi reia activitatea in aceleasi
conditii, administratorul decide desfiintarea
postului, salariata primeste notificarea de
preaviz de 20 zile lucriatoare, dupa care
contractul inceteazid. Nu inteleg de ce este
ilegala aceasta concediere, in conditiile in care
firma si-a restrans activitatea? Mentionez ca pe
perioada cat salariata a fost in concediu
crestere copil nu a fost angajatd nicio alta
persoana.

Solutia specialistului:

Art. 25 din O.U.G. nr. 111/2010 reglementeaza
interdictia angajatorului de a dispune incetarea
raporturilor de muncd in perioada in care
salariata/salariatul se afla in plata stimulentului de
insertie. Deci dacd nu se afla in aceastd situatie,
dvs. considerati ca interdictia nu se aplica.

Aceasta este Tnsa o interpretare ad litteram a
textului de lege. Dar legea trebuie interpretata si
in spiritul ei, iar spiritul legii este acela de a proteja
salariata/salariatul la revenirea din concediu pentru
cresterea copilului.

Astfel, spiritul legii este acela de protectie a
salariatului/salariatei la revenirea din concediu
pentru cresterea copilului, avand in vedere situatia
in care acesta/aceasta se afla.

Nu mai putin adevarat este cd la incetarea
concediului de maternitate, a concediului pentru
cresterea copiilor in varstd de pana la 2 ani,
respectiv 3 ani in cazul copilului cu dizabilitati, a
concediului paternal sau a concediului de
ingrijitor, salariata/salariatul are dreptul de a se
intoarce la ultimul loc de munca ori la un loc de

munca echivalent, avand conditii de munca
echivalente, si, de asemenea, de a beneficia de
orice Tmbunatatire a conditiilor de munca la care
ar fi avut dreptul in timpul absentei (art. 10 din
Legea nr. 202/2002).

Or, cum fsi indeplineste angajatorul aceasta
obligatie dacd, imediat ce salariata revine din
concediu pentru cresterea copilului, el fi
desfiinteaza postul, acordandu-i preaviz? Reluarea
activitatii in aceleasi conditii, asa cum sustineti,
este pur formald, fara ca salariata sa beneficieze in
adevaratul sens de aceasta reluare a activitatii.

Pe de alta parte, ce ar justifica o astfel de
diferenta de tratament intre salariata care se afla in
plata stimulentului de insertie si salariata care inca
nu se afld 1n plata stimulentului Intrucat legea
interzice sd beneficieze de acest stimulent in
perioada in care celalalt parinte beneficiaza de
concediu de cel putin o luna?

Avand in vedere cele expuse, angajatorul isi
asuma un risc daca emite decizia de concediere.
Acest risc consta in posibilitatea de a fi obligat de
instanta de judecata la reintegrarea salariatei si la
plata drepturilor salariale pe perioada cuprinsa
intre data concedierii si data reintegrarii, plata
daunelor materiale constand in plata stimulentului
de insertie de care salariata nu a beneficiat datorita
concedierii dispuse de angajator, plata daunelor
morale, aplicarea unei amenzi de Consiliul
National pentru Combaterea Discriminarii, daca
salariata sesizeaza aceste institutii.

In fata acestor institutii, angajatorul va avea ca
argument faptul ca salariata nu se afla in plata
stimulentului de insertie, dar instanta de judecata
poate sa aplice legea in spiritul ei, acela de
protectie. In final, angajatorul este cel care decide
daca isi asuma riscul unei astfel de concedieri.

septembrie 2022
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Cum se calculeaza CAS si CASS
daca salariatul absenteaza nemotivat
sau este in concediu fara plata?

Avand in vedere prederile O.G. nr. 16/2022
referitoare la contributiile sociale valabile din
ianuarie 2023, va rog si imi spuneti cum se
calculeaza CAS si CASS in cazul in care un
salariat cu normia intreagd sau partiala
absenteazi de la munca sau este in concediu
fara plata? Mentionez ca, in ambele cazuri,
venitul brut este mai mic sau egal cu salariul
minim brut/economie.

Solutia specialistului:

Conform prevederilor pct. 68 din O.U.G. nr. 16/
2022 pentru modificarea §i completarea Legii
nr. 227/2015 privind Codul fiscal, abrogarea unor
acte normative si alte masuri financiar-fiscale:

68. La articolul 146, dupa alineatul (5°) se
introduc patru noi alineate, alin. (5%)-(5°), cu
urmatorul cuprins:

,»(5%) Contributia de asigurari sociale datorata
de catre persoanele fizice care obtin venituri din
salarii sau asimilate salariilor, in baza unui contract
individual de munca cu norma intreaga sau cu timp
partial, calculata potrivit alin. (5), nu poate fi mai
mica decat nivelul contributiei de asigurari sociale
calculate prin aplicarea cotei prevazute la art. 138
lit. a), art. 138" alin. (1) si (2), art. 1382 alin. (1)
sau art. 1383 alin. (1), dupa caz, asupra salariului
de baza minim brut pe tard in vigoare in luna
pentru care se datoreaza contributia de asigurari
sociale, corespunzator numarului zilelor lucratoare
din luna 1n care contractul a fost activ.

(57) Prevederile alin. (5°) nu se aplica in cazul
persoanelor fizice aflate in una dintre urmatoarele
situatii:

a) sunt elevi sau studenti, cu varsta pana la
26 de ani, aflati intr-o forma de scolarizare;

b) sunt ucenici, potrivit legii, in varsta de pana
la 18 ani;

c) sunt persoane cu dizabilitati sau alte
categorii de persoane carora prin lege li se

recunoaste posibilitatea de a lucra mai putin de
8 ore pe zi;

d) au calitatea de pensionari pentru limita de
varstd in sistemul public de pensii, cu exceptia
pensionarilor pentru limitd de varstd care
beneficiaza de pensii de serviciu in baza unor
legi/statute speciale, precum §i a celor care
cumuleazd pensia pentru limitd de varstd din
sistemul public de pensii cu pensia stabilita in unul
dintre sistemele de pensii neintegrate sistemului
public de pensii;

e) realizeaza in cursul aceleiasi luni venituri din
salarii sau asimilate salariilor in baza a doua sau
mai multe contracte individuale de munca, iar baza
lunara de calcul cumulata aferentd acestora este cel
putin egala cu salariul de baza minim brut pe tara.

(5%) In aplicarea prevederilor alin. (57), anga-
jatorul solicitd documente justificative persoanelor
fizice aflate in situatiile prevazute la alin. (57)
lit. a), c) si d), iar in cazul situatiei prevazute la
alin. (57) lit. e), procedura de aplicare se stabileste
prin ordin al ministrului finantelor.

Modificarile de mai sus intrd in vigoare ince-
pand cu veniturile aferente lunii august 2022.

Astfel cum puteti observa, contributiile sociale
CAS si CASS se calculeaza la salariul de baza
minim brut pe tard corespunzator numarului de
zile in care contractul individual de munca a fost
activ, daca salariatul nu se Incadreaza la exceptiile
de mai sus.

Baza de calcul al contributiilor sociale se
stabileste astfel:

2.550 lei x numarul de zile contract activ /
numarul de zile lucratoare din luna.

In perioada absentelor nemotivate si a
concediului fard plata, contractul individual de
munca este suspendat, aga incat nu se vor lua 1n
calcul la numarul de zile de contract activ.
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Cum afecteaza reducerea
disciplinara a salariului aplicarea

facilitatilor pentru industria alimentara?

Un salariat din industria alimentara, cu un
salariu de 3.000 lei, savarseste o abatere
disciplinara si se decide reducerea salariului de
baza pe o perioada de 3 luni cu 10%. Salariatul
mai poate beneficia de facilititile fiscale
conform Legii nr. 135/2022?

Solutia specialistului:

Conform art. 60 pct. 7 din Codul fiscal, sunt
scutite de la plata impozitului pe venit persoanele
fizice pentru veniturile realizate din salarii si
asimilate salariilor prevazute la art. 76 alin. (1)-
(3), pentru activitatea desfasuratd in Romania,
pana la 31 decembrie 2028 inclusiv, pentru care
sunt indeplinite cumulativ urmatoarele conditii:

a) angajatorii care desfasoara pe teritoriul
Romaniei activitati in sectorul agricol si in in-
dustria alimentara definite de urmatoarele coduri
CAEN:

1. cod CAEN 01: Agricultura, vanatoare si
servicii anexe

011 — Cultivarea plantelor nepermanente;

012 — Cultivarea plantelor din culturi perma-
nente;

013 — Cultivarea plantelor pentru Tnmultire;

014 — Cresterea animalelor;

015 — Activitati In ferme mixte (cultura vege-
tala combinata cu cresterea animalelor);

016 — Activitati auxiliare agriculturii si
activitati dupa recoltare;

2. cod CAEN 10: Industria alimentara;

b) angajatorii realizeaza cifra de afaceri din
activitatile mentionate la lit. a) n limita a cel putin
80% din cifra de afaceri totala. Pentru angajatorii
nou-infiintati, respectiv inregistrati la registrul
comertului/inregistrati fiscal incepand cu luna
iunie 2022, cifra de afaceri se calculeaza cumulat
de la data inregistrarii, inclusiv luna in care se
aplica scutirea, iar pentru angajatorii existenti la

data de 1 iunie 2022 se considera ca baza de calcul
cifra de afaceri realizatd cumulat de la Tnceputul
anului, respectiv cumulat de la data inregistrarii in
cazul celor constituiti/inregistrati in perioada
cuprinsa intre inceputul anului si data de 1 iunie
2022, inclusiv luna 1n care se aplica scutirea.

Pentru angajatorii existenti la data de 1 ianuarie
a fiecarui an ulterior datei de 1 iunie 2022, cifra de
afaceri din activitatile mentionate la lit. a) se
calculeaza cumulat pentru perioada corespunzatoare
din anul curent, inclusiv luna in care se aplica
scutirea. Aceasta cifra de afaceri se realizeaza pe
baza de contract sau comanda si acopera manopera,
materiale, utilaje, transport, echipamente, dotari,
precum si alte activitdti auxiliare necesare
activitatilor mentionate la lit. a). Cifra de afaceri va
cuprinde inclusiv productia realizata si nefacturata;

¢) veniturile brute lunare din salarii si asimilate
salariilor prevazute la art. 76 alin. (1)-(3), realizate
de persoanele fizice pentru care se aplica scutirea,
sunt calculate la un salariu brut de incadrare pentru
8 ore de muncad/zi de minimum 3.000 lei lunar.
Scutirea se aplica pentru sumele din venitul brut
lunar de pana la 30.000 lei, obtinut din salarii si
asimilate salariilor prevazute la art. 76 alin. (1)-
(3), realizate de persoanele fizice. Partea din
venitul brut lunar ce depaseste 30.000 lei nu va
beneficia de facilitati fiscale;

d) scutirea se aplica potrivit procedurii aprobate
prin ordin al ministrului finantelor.

Astfel cum se poate observa, la lit. c) este
mentionat ca scutirea se aplica la un salariu de
incadrare de minimum 3.000 lei pentru un
program de lucru de 8 ore/zi. Prin urmare, daca
salariul de baza brut scade sub 3.000 lei inclusiv
pentru sanctiune disciplinara, facilitatile nu se
aplica, Intrucat nu mai este Indeplinitd conditia
salariului minim.

septembrie 2022
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Calculul salariului brut in cazul unui
contract cu timp partial

Cum se vor calcula salariile brute in in-
dustria alimentara in cazul contractelor
individuale de munca part-time, avind in
vedere prevederile Legii nr. 135/2022?

Solutia specialistului:

Conform art. 9 din Procedura din 2022 de
acordare a facilitatilor fiscale in sectorul agricol si
in industria alimentard, aprobatd prin Ordinul
nr. 1.525/2022:

Art. 9. — (1) Conditia prevazuta la art. 60 pct. 7
lit. ¢) din Codul fiscal, privind salariul brut de
incadrare, se considera indeplinitd dupa cum
urmeaza:

a) in cazul contractelor individuale de munca
cu norma Iintreagd, incheiate potrivit legii,
veniturile brute lunare din salarii si asimilate
salariilor sunt calculate la un salariu brut de
incadrare pentru 8 ore de munca/zi de minimum
3.000 de lei lunar. Salariul minim brut pe tara de
3.000 de lei lunar este stabilit proportional cu
castigul salarial brut de baza pentru un program de
lucru in medie de 167,333 de ore pe luna. Pentru
salariatii care au incheiate, potrivit legii, contracte
de munca cu timp partial, facilitatile fiscale se

acorda numai daca castigul salarial brut de baza
este stabilit proportional cu castigul brut de baza
pentru un program de lucru normal de 8 ore/zi.

(2) Pentru veniturile lunare din salarii si
asimilate salariului, realizate In baza unui contract
individual de muncd, mai mici de 3.000 de
lei/luna, facilitatile fiscale se acorda numai daca
este indeplinitd conditia ca salariul de baza minim
brut pe tara garantat 1n plata stabilit in bani, fara a
include indemnizatiile, sporurile si alte adaosuri,
sa fie de minimum 3.000 de lei lunar, pentru un
program de lucru in medie de 167,333 de ore pe
luna.

Din prevederile legale citate rezulta ca salariul
de bazd minim trebuie sa fie de 3.000 lei
proportional cu timpul lucrat. Salariul de baza brut
minim se stabileste astfel:

3.000 lei x nr. ore lucratoare pe luna conform
CIM / numarul de ore lucratoare din luna.

Spre exemplu, in luna iulie, un salariat angajat
cu timp partial de 4 ore/zi are 84 de ore lucratoare
conform contractului individual de munca,
3.000 lei x 84 / 168 = 1.500 lei.

Cum se evidentiaza valoarea
tichetelor de masa cu zecimale in
statul de plata?

Daca societatea acorda tichete de masa cu
valoarea 20,17 lei, iar angajatul are dreptul la
20 de tichete, in statul de salarii se evidentiaza
suma 403,40 lei (pentru a asigura corecti-
tudinea notei contabile cu tichetele) sau trebuie
sa evidentiem suma rotunjita de 403 lei?

Solutia specialistului:

Conform O.U.G. nr. 47/2005 privind unele
masuri care trebuie luate pentru punerea In
aplicare a Legii nr. 348/2004 privind denominarea
monedei nationale, salariile de baza, pensiile,
indiferent de sursa de finantare, si indemnizatiile
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de somaj vor fi intregite la un leu in favoarea
persoanei care beneficiaza de dreptul respectiv.
Astfel, cum se prevede la art. 6 din aceasta
ordonanta, prevederile art. 4 se aplicd si asupra
drepturilor prevazute la art. 1 (printre care se
regasesc si veniturile din salarii si asimilate
salariilor — cum sunt si tichetele de masa), care se
stabilesc dupa data de 30 iunie 2005. Asadar,
venitul lunar din salarii si asimilat salariilor

(inclusiv contravaloarea tichetelor de masa) se
intregeste la un leu in favoarea persoanei care
beneficiaza de dreptul respectiv.

Impozitul si contributiile se stabilesc Tn moneda
noud, la nivel de leu, fard subdiviziuni, prin
rotunjire la un leu pentru fractiunile de peste 50 de
bani, inclusiv si prin neglijarea fractiunilor de pana
la 49 de bani inclusiv, conform precizarilor
aprobate prin O.M.F.P. nr. 978/2005.

Obligatiile angajatorului in cazul

salariatilor care prezinta certificat

de handicap

Astazi am primit din partea unei salariate
certificatul de incadrare in grad de handicap.
Ce obligatii avem, ca angajator, fata de
aceasta? Cum se modifica contributiile aferente
salariului acestei angajate?

Solutia specialistului:

in cazul persoanelor cu handicap, H.G. nr. 355/
2007 prevede realizarea unui examen special de
medicul de medicind a muncii prin care acesta
stabileste aptitudinea in munca a persoanei cu
handicap pentru locul de munca ce urmeaza sa fie
ocupat. In cadrul examenului, medicul de
medicind a muncii va stabili daca salariata este
aptd sa presteze activitate conform locului de
munca pe care 1l ocupa.

Totodata exista posibilitatea ca salariatei sa i se
fi recomandat de catre comisia care a incadrat-o in
grad de handicap sa presteze activitate cu program
redus in baza art. 83 alin. (1) lit. f) din Legea nr.
448/2006 privind protectia si promovarea
drepturilor persoanelor cu handicap. In consecinti:

—salariata sd prezinte documentele de la
comisia de evaluare din care sa rezulte ce
program de lucru i-a fost recomandat de catre
comisie, precum si certificatul de incadrare
in grad de handicap;

—medicul de medicina a muncii sa stabileasca
faptul ca salariata este aptd pentru prestarea

activitatii corespunzatoare locului de munca
in cadrul examenului special.

Nu mentionati in ce grad de handicap este
incadratda salariata. Verificati certificatul de
handicap si daca rezulta din el ca salariata a fost
incadrata in grad de handicap accentuat sau mediu,
salariata va fi scutitd de la plata impozitului pe venit
in baza art. 60 din Codul fiscal. Daca gradul de
handicap nu este grav sau accentuat, impozitul pe
venit se datoreaza. Contributiile sociale se datoreaza
indiferent de gradul de handicap in care este
incadrata salariata, intrucat nu exista scutiri de la
plata contributiilor sociale pentru niciun fel de grad.

Persoana cu handicap are dreptul la adapatarea
rezonabild a locului de munca in baza art. 83
alin. (1) lit. b) din Legea nr. 448/2006, iar in
situatia in care este concediatd are dreptul la un
preaviz de 30 de zile lucratoare.

Angajatorul poate beneficia de decontarea
cheltuielilor efectuate pentru adaptarea rezonabila la
locul de munca 1n conditiile stabilite prin Procedura
privind modalitatea de decontare a sumelor de bani
acordate angajatorilor pentru adaptarea rezonabila la
locul de munca pentru persoanele cu dizabilitati
angajate ca urmare a implementarii proiectului
,Facilitarea insertiei pe piata muncii a persoanelor
cu dizabilitati” POCU/605/3/1/130164, aprobata
prin Ordinul nr. 743/2022 emis de Ministerul Muncii
si Solidaritatii Sociale.

septembrie 2022
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Plata contributiei de asigurari
sociale pentru completarea stagiului
de cotizare. Precizari utile

Pentru o persoana care are lipsa 12 luni in
cartea de munca in anii 1990-1991 si doreste sa
isi achite stagiul de cotizare aferent acestor luni,
perioada aceasta se ia in calcul la stabilirea
vechimii si a stagiului de cotizare pentru pensie
anticipata sau doar pentru pensie limita de
varsta?

Solutia specialistului:

Potrivit art. I din OUG nr. 163/2020, prin
derogare de la prevederile din Legea nr. 263/2010
privind sistemul unitar de pensii publice, cu
modificarile si completarile ulterioare, referitoare
la asigurarea in sistemul public de pensii in baza
unui contract de asigurare, si ale Legii nr. 227/
2015 privind Codul fiscal, cu modificarile si
completarile ulterioare, referitoare la contribuabilii
sistemului public de pensii, persoanele care nu au
calitatea de pensionari pot efectua plata
contributiei de asigurari sociale pentru perioade de

@

3

cel mult 6 ani anteriori lunii incheierii contractului
de asigurare, 1n care persoana nu a realizat stagiu
de cotizare sau stagiu asimilat stagiului de cotizare
in sistemul public de pensii sau intr-un sistem de
asigurari sociale neintegrat acestuia, in tard, in

statele membre ale Uniunii Europene sau in alte
state cu care Romania aplica instrumente juridice
internationale in domeniul securitatii sociale.

Perioadele de timp pentru care se poate incheia
contractul de asigurare sociald si efectua plata
contributiei de asigurari sociale sunt cele cuprinse
intre data Tmplinirii varstei de 18 ani si data
implinirii varstei standard de pensionare, varsta
standard de pensionare fiind cea prevazutda in
Anexanr. 5 la Legea nr. 263/2010, cu modificarile
si completarile ulterioare (alin. (2) si (3) ale
aceluiasi articol).

Totodata, la alin. (1) al art. IT din ordonanta
precizata se stabileste ca pana la data de 1 sep-
tembrie 2023, persoanele prevazute la art. I pot
incheia un contract de asigurare socialad in vederea
obtinerii pensiei pentru limitd de varsta, potrivit
modelului prevazut in anexa nr. 1.

In acest context, din coroborarea art. I si
dispozitiile art. I alin. (1) mai sus-citate, apreciem
ca persoana 1n cauza poate incheia contract de
asigurare pentru efectuarea platii contributiilor de
asigurdri sociale pentru perioade anterioare
nevalorificate doar pentru deschiderea drepturilor
de pensie pentru limita de varsta.

intelegem ca intentia legiuitorului este
exprimata In acest sens, intrucat in cuprinsul
dispozitiilor legale invocate se face vorbire
expresa atat despre varsta standard de pensionare
prevazuta in Anexa nr. 5 la Legea nr. 263/2010, cat
si la acest tip de pensie.

in plus, la art. IV alin. (1) din O.U.G. nr. 163/
2020 se reglementeaza ca perioadele pentru care
persoanele prevazute la art. I achitd contributia de
asigurari sociale se considera stagiu de cotizare in
sistemul public.
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Din punctul de vedere al stagiului de cotizare,
incidente sunt dispozitiile art. 3 alin. (1) lit. p) din
Legea nr. 263/2010, cu modificarile si completa-
rile ulterioare, care stabilesc ca stagiul de cotizare
este perioada de timp pentru care s-au datorat
contributii de asigurari sociale la sistemul public
de pensii, precum §i cea pentru care asiguratii cu
declaratie individuala de asigurare sau contract de
asigurare sociala au datorat si au platit contributii
de asigurari sociale la sistemul public de pensii.

In ceea ce priveste vechimea in munca,
relevanta prezinta dispozitiile art. 16 alin. (5) din
Codul muncii, republicat, cu modificarile si
completarile ulterioare, conform cadrora munca

prestata in temeiul unui contract individual de
munca constituie vechime In munca.

In conditiile in care stagiul de cotizare este
diferit de vechimea in munca, iar acestea sunt
reglementate expres de legi speciale diferite, si
avand in vedere ca in cuprinsul art. IV alin. (1)
anterior citat se precizeazad In mod clar ca
perioadele pentru care se achitd contributia de
asigurari sociale reprezinta stagiu de cotizare in
sistemul public, apreciem cd, urmare a achitarii
acestor contributii, respectiva perioada va putea fi
consideratd stagiu de cotizare, insd nu va
reprezenta vechime in munca, in sensul Codului
muncii.

Instanta a decis
Suspendarea contractului individual

de munca pentru absente nemotivate

Nu de putine ori, in practicd, se intdmpla ca
salariatii sa absenteze nemotivat.

Potrivit art. 51 alin. (2) din Codul muncii,
contractul individual de munca poate fi suspendat
in situatia absentelor nemotivate ale salariatului,
in conditiile stabilite prin contractul colectiv de
munca aplicabil, contractul individual de munca,
precum si prin regulamentul intern.

Asadar, textul prevede cd suspendarea pentru
absente nemotivate poate interveni in conditiile
stabilite prin contractul colectiv de munca
aplicabil, contractul individual de munca, precum
si prin regulamentul intern.

De aceea, angajatorii trebuie sa aiba in vedere
reglementarea intr-unul dintre aceste documente a
conditiilor In care are loc suspendarea contractului
individual de munca.

Intr-o spetd judecati de Curtea de Apel
Bucuresti, angajatorul a suspendat contractul
individual de muncd incheiat cu unul dintre
salariati pentru absente nemotivate fara sa
reglementeze conditiile in care are loc suspendarea
contractului individual de munca.

Curtea, la solicitarea salariatului, a anulat deci-
zia de suspendare emisa de angajator, motivat de
faptul ca, ,,pentru a fi incident acest motiv de sus-
pendare a contractului individual de munca, nu
este suficientd invocarea dispozitiilor art. 51
alin. (2) din Codul muncii, ci este necesar (con-
form acestor prevederi legale) sa fie prevazute prin
contractul colectiv de munca aplicabil la nivelul
angajatorului, contractul individual de munca,
precum si prin regulamentul intern, conditiile
concrete in care poate fi luata aceasta masurd de
catre angajator (numarul de absente nemotivate
care ar putea determina suspendarea, conditiile in
care pot fi reluate raporturile de munci etc). In
cazul apelantei-parate (se refera la angajator) o
asemenea procedura nu este reglementata prin acte
interne, motiv pentru care suspendarea con-
tractului individual de munca prin Decizia nr. xx/
xxxx nu s-a dispus in conditiile legii”.

Asa stand lucrurile, fiecare angajator trebuie
sd reglementeze, de preferat prin regulamentul
intern, conditiile in care se suspendd contractul
individual de munca pentru absente nemotivate.

septembrie 2022
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Articole de specialitate

7 clauze care nu au ce cauta intr-un
contract de munca

in contractul de munci pe care il incheiati
cu un salariat nu pot fi incluse orice fel de
clauze, chiar daca salariatul e de acord cu ele si
chiar daca el insusi vi le solicitid. De exemplu,
nu puteti stabili ca el si munceasca 7 zile din 7,
cu plata aferentia, pe motiv ca are nevoie de
bani. Contractul de munca este unul special,
care trebuie sa respecte conditiile fixate de
Codul muncii. Iar una dintre aceste conditii este
precizata la art. 38: salariatii nu pot renunta la
drepturile ce le sunt recunoscute prin lege (cum
ar fi, in exemplul dat, dreptul la repaus
saptamanal).

Este interzis sa inserati in contractele de munca
urmatoarele clauze:

1. Clauza de exclusivitate

Potrivit acesteia, salariatul se obligd sa nu
lucreze pentru niciun alt angajator, in timpul liber.
Salariatul care a incheiat o asemenea clauza nu va
putea cumula functia detinuta la angajatorul sau cu
nicio alta functie.

Clauza de exclusivitate nu trebuie confundata
cu clauza de neconcurentd. Prin clauza de
exclusivitate nu i se interzice salariatului sa se
angajeze la o firma concurenta, ci la orice alta
firma. Utilitatea unei asemenea clauze apare in
ipoteza in care angajatorul doreste ca salariatul, in
timpul liber, sd se odihneascd, pentru a evita
suprasolicitarea si a fi apt de munca in conditii
optime, a doua zi.

2. Clauza penala

Clauza aceasta se refera la situatia in care in
contract se prevede ca salariatul va avea de platit
o anumitd suma (destul de consistentd) daca il va
prejudicia in vreun fel pe angajator: va strica

echipamentul pe care lucreaza, va realiza cu
neglijentd anumite operatiuni, va pierde clienti
prin conduita sa etc.

O astfel de clauza nu produce niciun efect.
Dacé doreste angajarea raspunderii patrimoniale a
salariatului, angajatorul va trebui sd evalueze
prejudiciul abia dupa ce fapta va fi fost savarsita.
El va trebui sa dovedeasca fapta, prejudiciul,
vinovatia salariatului si legatura de cauzalitate
intre fapta si prejudiciu.

3. Clauze prin care este afectata libertatea
de afiliere la un sindicat

Este vorba aici despre clauze prin care
salariatului i s-ar impune prin contract s nu devina
membru de sindicat sau sa devind membru doar al
unui anumit sindicat.

4. Clauze prin care se restrange dreptul la
greva

Numai legea poate restrange dreptul la greva si
asta numai pentru protectia unui interes public.
Orice clauza contractuald prin care salariatul s-ar
angaja sa se abtina de la participarea la o eventuala
greva este nuld de drept, neproducand niciun efect.

5. Clauze de interzicere sau conditionare a
demisiei

Salariatul are dreptul de a demisiona in mod
nerestrictionat, ca urmare sunt interzise clauzele
prin care:

—se prevede un termen de preaviz mai
indelungat decat cel legal;

—se conditioneazd demisia de gasirea unui
inlocuitor;

— se conditioneaza demisia de acordul sefului
de departament;
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— se interzice demisia in cazul contractului de
munca incheiat pe durata determinata;

— se prevede o suma care trebuie platita, cu titlu
de despagubiri. Face exceptie ipoteza in care
intre parti s-a incheiat un contract de formare
profesionala;

— se conditioneaza demisia de finalizarea unui
proiect sau de atingerea unui obiectiv.

6. Clauza de stabilitate

O varianta a clauzei de interzicere sau
conditionare a demisiei o constituie aceasta clauza
de stabilitate, prin care salariatului 1 se cere sa nu
inceteze din vointa proprie contractul de munca,
pentru o anumita perioadd de timp. Clauza,
evident, este nuld. Salariatul nu poate renunta la

niciunul dintre drepturile sale, deci nici la dreptul
de a demisiona.

7. Clauza compromisorie

In contractele civile (nu in cele de munca!),
partile pot prevedea ca litigiile dintre ele sa se
solutioneze prin arbitraj, inserdnd in contract o
asa-numitd ,,clauzd compromisorie”. Aceasta
inseamna ca, in caz de litigiu, partile nu se vor
adresa instantei, ci unui arbitru.

In dreptul muncii, numai conflictele colective pot
fi solutionate pe calea arbitrajului. Se considera ca
salariatul are dreptul de a se adresa instantei
(beneficiind, intre altele, de caracterul public al
procesului) si ca nu poate renunta in niciun fel la
acest drept.

Daca angajatii urmeaza un curs

de formare profesionala, se considera

ca ei muncesc in acest timp?

Conform art. 194 din Codul muncii, anga-
jatorul are obligatia de a asigura, pe cheltuiala
lui, formarea profesionala a salariatilor, cel
putin o dati la 2 ani sau o dati la 3 ani, in func-
tie de dimensiunile companiei. intrebarea este:
perioada in care angajatii se afli la formare
profesionala constituie timp de munca? Mai
mult chiar, daca respectiva formare profe-
sionala se desfasoara dupa orele de program,
nu cumva ea are regimul juridic al orelor
suplimentare si trebuie platita ca atare?

Pana de curdnd, aproape unanim, instantele
considerau ca perioada de formare profesionala a
salariatului, la initiativa angajatorului, nu consti-
tuie timp de munca. Si, implicit, din moment ce ea
nu era privitd ca munca, nici nu putea fi incadrata
ca ore suplimentare. Insi situatia aceasta s-a
schimbat.

Curtea de Justitie a Uniunii Europene a decis,
in Cauza C 909/19, ca ,,perioada 1n care un lucrator

urmeaza o formare profesionala care 1i este impusa
de angajatorul sdu, care se desfasoara in afara
locului sdau obisnuit de munca, in localurile
prestatorului serviciilor de formare si in care nu isi
exercitd atributiile obisnuite constituie timp de
lucru”.

septembrie 2022
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Asadar, formarea profesionald impusd de
angajator constituie timp de munca, iar acest lucru,
evident, are consecinte. Astfel:

1) Daca respectiva formare profesionala se
prelungeste dupa orele de program, angajatorul va
trebui nu numai sa achite cursurile de formare
profesionala, ci sa 1l si plateasca suplimentar pe
salariatul care le urmeaza. Art. 123 din Codul
muncii spune ca orele suplimentare se compensea-
za prin ore libere platite sau cu un spor la salariu
ce nu poate fi mai mic de 75% din salariul de baza;

2) In Roménia, repausul siptimanal este de 48
de ore consecutive (art. 137 alin. (1) din Codul
muncii), ceea ce Inseamna ca formarea nu se poate
desfasura in zilele de repaus saptamanal, de
exemplu Tn weekend.

3) Art. 115 alin. (2) din Codul muncii spune c4,
dupa 12 ore de lucru, salariatul are dreptul la o
perioada de repaus de 24 de ore. Asadar, in cazul

in care salariatul ar urma un curs de formare
profesionald de 4 ore intr-o zi lucrdtoare, dupa
orele de program, el nu ar mai putea lucra in ziua
imediat urmatoare.

4) Salariatii cu fractiune de norma nu pot presta
ore suplimentare, deoarece in cazul lor munca supli-
mentard este consideratd munca nedeclarata. lar
angajatorul care primeste la munca un salariat part-
time 1n afara programului sau de lucru poate fi
amendat. Ca urmare, un salariat cu fractiune de nor-
mad nu va putea fi format profesional decat cu
scoatere din productie (niciodatd dupd orele de

program).

Desigur, vorbim aici doar despre formarea
profesionald din initiativa angajatorului. Daca
formarea profesionala se realizeaza din initiativa
salariatului, atunci aceasta perioada nu constituie
timp de munca si toate problemele enumerate mai
sus dispar.

Aveti un salariat indisciplinat?
lata cele 5 moduri permise de lege
in care il puteti pedepsi

Conform art. 248 din Codul muncii, atunci
cand un angajat comite o abatere disciplinara,
sunt 5 sanctiuni mari si late pe care le puteti
aplica. Aveti libertatea deplina sa o alegeti pe
oricare dintre ele, decizia va apartine in
totalitate, singura conditie este ca ea sa fie in
conformitate cu regulamentul intern al firmei
(pe care tot dvs. l-ati scris). Sa vedem in
continuare citeva lucruri de baza pe care
trebuie sa le stiti despre fiecare dintre aceste
5 sanctiuni.

1) Avertismentul scris

Este cea mai usoara sanctiune si are avantajul,
pentru dvs., ca poate fi aplicatd fara o cercetare
disciplinara prealabila. Scapati astfel de o etapa
destul de laborioasa. Sanctiunea este avantajoasa

si pentru salariat, deoarece nu are efecte pecuniare
sau de altd naturd. Dar retineti ca, asemenca
oricarei alte sanctiuni, si ea poate fi contestata in
instanta.

2) Retrogradarea din functie

Masura poate fi aplicata pentru o perioada de
maximum 60 de zile si este insotitd de diminuarea
salariului, corespunzator functiei in care s-a dispus
retrogradarea. De observat ca avem de-a face aici
cu o dubla modificare a contractului de munca (se
modifica atat functia, cat si salariul), o modificare
care, prin exceptie, poate fi dispusda in mod
unilateral de catre angajator.

Cateva precizari importante cu privire la
retrogradare:
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@ nu oricaror salariati li se poate aplica aceasta
sanctiune, ci doar celor care au in subordine
alti salariati. Prin retrogradare, ei trec de pe
o functie de conducere pe una de executie si
isi pierd astfel prestigiul pozitiei ierarhice in
firma (se poate spune ca aceasta este de fapt
adevarata sanctiune, nu reducerea salariului);

@ retrogradarea presupune efectiv trecerea
salariatului intr-o alta munca. Deci el nu va
continua sa desfasoare fix aceeasi activitate
ca Tnainte de a fi fost retrogradat, doar ca pe
un salariu mai mic. Nu. El va presta alta
muncd s§i va avea alte responsabilitati,
desigur, in cadrul general al profesiei sale;

@ sanctiunea retrograddrii are  caracter
temporar (pentru maximum 60 de zile).
Masura prin care s-ar dispune o retrogradare
definitiva este lovita de nulitate.

3) Reducerea salariului de baza pe o durata
de 1-3 luni cu 5-10%

In functie de imprejuririle faptei, aveti
posibilitatea sa individualizati aceasta sanctiune si
sa stabiliti procentul exact al reducerii, in
intervalul 5-10%. Atentie, limita de 10% nu poate
fi depdsita nicicum. Orice instantd va invalida
imediat o reducere cu, sa zicem, 20%, deoarece nu
exista baza legald pentru o astfel de sanctiune.

Masura poate fi dispusa cu titlu de sanctiune
disciplinara, §i nu cu caracter de despagubire,
pentru a acoperi un prejudiciu. Da, e posibil ca
abaterea disciplinara a salariatului sa fi dus si la
producerea unui prejudiciu, dar pentru acoperirea
acestuia trebuie angajatd raspunderea patri-
moniala, care este complet diferita de raspunderea
disciplinara.

4) Reducerea salariului de baza si, dupa caz,
a indemnizatiei de conducere pe o perioada de
1-3 luni cu 5-10%

De mentionat aici cd, potrivit art. 277 din Codul
muncii, functiile de conducere sunt cele definite
prin lege sau prin reglementari interne ale
angajatorului. Asta inseamna ca, in lipsa unor

prevederi legale exprese, aveti prerogativa sta-
bilirii functiilor de conducere si, corespunzator, a
persoanelor care au dreptul la indemnizatie de
conducere.

5) Desfacerea disciplinara a contractului
individual de munca

Este cea mai aspra sanctiune disciplinara,
singura lipsita de caracter temporar. Puteti dispune
concedierea ca sanctiune disciplinara in cazul in
care salariatul a savarsit o abatere grava sau abateri
repetate de la regulile de disciplind a muncii sau

de la cele stabilite prin contractul individual de
munca, contractul colectiv de munca aplicabil sau
regulamentul intern.

Extrem de important!

Spuneam in introducere ca aveti libertatea
deplind sa alegeti ce sanctiune aplicati pentru
salariatul indisciplinat. Dar, in cazul in care acesta
contestd 1n justifie sanctiunea aplicatd, instanta o
poate schimbal!

Astfel, ea poate sa considere ca sanctiunea in
cauza, desi corect aplicatd din punct de vedere
procedural, a fost prea aspra in raport cu abaterea
savarsitd si, ca urmare, o poate inlocui cu o alta
sanctiune. Este ceea ce a stabilit Inalta Curte de
Casatie si Justitie prin Decizia nr. 11/2013. De
aceea, trebuie sa fiti in masura sa justificati ferm
de ce ati ales o anumita sanctiune disciplinara, si
nu alta.
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Rapoarte ITM, bilanturi, statistici

Viitorul pe piata muncii: intre
telemunca si sistemul de lucru hibrid

Pandemia de COVID-19 a fost un accelerator
pentru reglementarea telemuncii, astfel ca tot mai
multe state membre ale Uniunii Europene (UE)
si-au actualizat legislatia sau au adoptat noi
reglementari 1n acest sens. Modificarile au urmarit
in mod special regimul de telemunca, accesul la
munca la distanta, organizarea timpului de lucru,
dreptul la deconectare, precum si compensarea
unor cheltuieli pentru telemunca.

Atat angajatii, cat si angajatorii au fost nevoiti
sd se adapteze unui nou mod de lucru, iar
telemunca a devenit, in scurt timp, o modalitate
optima de organizare a muncii la nivelul intregii
Uniuni.

Potrivit estimarilor, proportia angajatilor care
vor continua sa lucreze la distantda dupa pandemie
este considerabila. Sondajele online realizate de
Eurofound, 1n 2020 si 2021, privind Viata, munca
si COVID-19 au aratat ca mai mult de doua treimi
dintre angajatii din UE au indicat o preferinta
pentru lucrul de acasa cel putin partial sau intr-o
manierd hibrida dupd eliminarea tuturor
restrictiilor. In plus, s-a estimat ca mai mult de o
treime din angajarile la nivelul celor 27 de state
UE vor fi ulterior desfasurate la distanta.

87% din angajati isi doresc sa lucreze cel
putin o zi pe siptiméana la birou

Nevoia de a socializa si de a reveni oarecum la
viata dinaintea pandemiei ii determind pe unii
angajati sa isi doreasca s revind la munca cel
putin o zi pe saptdmana.

Conform unei cercetéri Steelcase desfasurate
in randul a 4.986 de participanti din 11 tari, 87%

din angajati vor sa petreacd cel putin o zi pe
siptimana la birou. Intrebati unde ar prefera si
lucreze, 21% ar alege biroul companiei lor, 45%
ar vrea sa lucreze de acasa, in timp ce 34% nu au
0 anumita preferinta.

Studiul Steelcase, o companie internationala de
solutii arhitecturale, a urmarit schimbarile aparute
in mentalitatea angajatilor si impactul dat de un
spatiu de lucru optim pentru dezvoltarea
productivitatii si conexiunii dintre angajati.

Concluziile studiului aratd ca oamenilor carora
le place sa lucreze de la birou sunt cu 33% mai
implicati in task-urile zilnice, cu 9% mai
productivi, cu 30% mai conectati la cultura
organizationala si cu 20% mai putin predispusi sa
aleagi alt cadru de desfasurare a activitatilor. In
plus, angajatii opteaza pentru spatii de lucru care
le avantajeaza capacitatea de concentrare si prin
intermediul carora sunt sustinute colaborarile mai
eficiente:

® 64% apreciaza spatiile de colaborare hibride,

® 62% apreciazd enclavele pentru o singura
persoana destinate intalnirilor hibride,

® 61% apreciaza intimitatea pe care o poate
oferi un spatiu personal la birou,

® 52% apreciaza spatiile informale pentru a se
conecta cu colegii.

Desi isi doresc autonomia si flexibilitatea
oferite de munca remote sau hibrida, angajatii
cauta totodata libertatea de a alege si de a cultiva
un sentiment de apartenenta, iar rolul angajatorilor
este esential in usurarea tranzitiei acestora, in
implementarea unui stil de lucru convenabil si
necesar ambelor parti.
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