Litigiile de munca L 20/001

D ivergentele dintre angajator si salariat sunt denumite in Codul muncii si in
Legea dialogului social - conflicte de munca. Acestea pot fi individuale — atunci cand in-
tervin pentru nerespectarea unor prevederi ale legii, contractului colectiv sau individual
de muncd, fiind de competenta instantei, sau colective — atunci cand privesc neintelegerile
intervenite cu prilejul negocierii contractului colectiv de munca. Am prezentat aceste dis-
tinctii la temele C 50, C 51. Aspectele de naturd procedurald sunt prezentate la tema Ju-
risdictia muncii (] 10).

Prin notiunea de , litigii de muncd” se Intelege exclusiv categoria conflictelor indivi-
duale, a celor in cazul cdrora se poate introduce actiune In instanta. Ansamblul solutiilor
date de cdtre instantele competente poartd numele de jurisprudenta. Numai cunoasterea
acesteia, pe fiecare dintre problemele de interes pentru dreptul muncii poate conduce la
anticiparea corectd a solutiei instantei In cauza cu care, in concret, ne confruntam.

Jatd de ce am considerat utild prezentarea celor mai relevante solutii jurisprudentiale,
pentru a identifica, aldturi de modificarile legislative intervenite frecvent in domeniu, si
evolutiile practicii judiciare si relevante pentru domeniul raporturilor de munca. Va vom
prezenta, distinct, solutii ale Inaltei Curti de Casatie si Justitie, dar si ale curtilor de apel,
cu deosebire In chestiuni controversate, insuficient clarificate prin textul de lege.

Calificarea unui litigiu ca fiind de munca depinde de masura in care se gaseste in fiinta
un contract individual de munca, de naturd a le conferi participantilor calitatea de anga-
jator si salariat. Deci prima conditie o reprezintd existenta pentru persoanele care sustin
nerespectarea de catre angajator a unui drept sau a unui interes a calitatii de salariat, asi-
gurata prin incheierea unui contract individual de munca. De aici concluzia ca persoanele
care presteaza munca Intr-un alt temei contractual, de exemplu contractul de munca vo-
luntard, sau care muncesc ca persoane fizice autorizate — nu pot fi parti ale unor litigii de
muncd, ci a unor litigii civile. Aceasta are importante consecinte — de la instanta compe-
tenta sa solutioneze aceste litigii la procedura si sarcina probei in fata instantei.

Chiar dacd participantii la un conflict au calitatea de salariat, respectiv angajator, litigiul
declansat nu este de munca decat dacd acestia sunt parti ale aceluiasi raport de munca.
Chiar si in ipoteza (atipicd) a grevei de solidaritate, participantul la conflictul de interese
nu este angajatorul Impotriva caruia, in fond, salariatii protesteaza, ci propriul angajator.

Problema:

Litigiul intervenit intre parti, dupa finele contractului individual de munca, mai poate
fi calificat ca fiind de muncd? Cu alte cuvinte, pot fostii salariafi sd participe la conflicte
de munca?

Raspuns:

In multe situatii, raspunsul este afirmativ:

—actiunea declansatd de fostul salariat ca urmare a neplatii drepturilor salariale de
cdtre angajator, pentru o perioada de timp lucratd;

- actiunea declansata de fostul salariat, parte a unei clauze de neconcurentd, pentru
neplata de cdtre fostul sau angajator a indemnizatiei la care acesta s-a obligat prin
respectiva clauza;

salariat
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- actiunea declansata de catre fostul salariat, al carui contract de munca a Incetat cu
prilejul unei concedieri colective, pentru nerespectarea de cdtre angajator a obligatiei
prevazute la art. 74 alin. (2) din Codul muncii privind interzicerea angajdrii de per-
sonal in termen de 45 de zile de la concedierea colectiva etc.

Prin Decizia nr. 733/2014, Inalta Curte de Casatie si Justitie a avut prilejul de a se pro-
nunta cu privire la calificarea ca fiind litigiu de munca a unui conflict declansat de fostul
salariat al unei companii.

Reclamantul O.G. a solicitat obligarea fostului sdu angajator, SC ,A” SA, la acordarea
cotelor de energie electrica stabilite potrivit H.G. nr. 1.041/2003 si Contractului colectiv
de muncd aplicabil la nivelul unitdtii, potrivit cdrora angajatii si pensionarii societatii au
dreptul la 0 anumitd cota de energie gratuita. Tribunalul a declinat competenta in favoarea
Judecatoriei, ca instantd de drept comun, socotind cd nu este vorba despre un conflict de
muncd, deoarece reclamantul nu mai are calitatea de salariat, ci doar pe aceea de pensio-
nar, acesta neputand fi subiect al unui conflict de munca. In plus, analiza dlspoz1t1110r
art. 133 alin. (1) din Legea nr. 62/2011, a dialogului social, conduc la concluzia cd recla-
mantul nu se poate prevala de dispozitiile contractului colectiv de muncd, deci conflictul
declansat este un conflict de drept comun.

La randul ei, Judecdtoria Sector 1 Bucuresti a declinat in favoarea Tribunalului Bucu-
resti competenta de solutionare a cauzei, ardtand cd drepturile solicitate de reclamant
sunt prevazute de un act normativ, dar si de un contract colectiv de munca.

Conflictul de competenta a fost ]udecat la Curtea de Apel si, in final, a ajuns la Inalta
Curte de Casatie si Justitie, care a statuat ca litigiul dedus judecdtii deriva dintr-un raport
de munca. Desi la momentul formuldrii actiunii avea Calitatea de pensionar, drepturile
pe care le invoca reclamantul au luat nastere ca urmare a calitdtii de salariat la SC ,,A”
SA. Cauza juridicd a actiunii deduse judecdtii isi are originea intr-un raport de munca,
indiferent de calitatea pe care o are In prezent reclamantul, respectiv aceea de pensionar.
Ca urmare, competenta de solutionare ii revine Tribunalului, ca instantd de drept al mun-
cii.

Litigiul este de munca atat timp cat participantii au incheiat intre ei un contract de
munca. Calificarea contractului atrage calificarea litigiului. Astfel de probleme s-au ridicat,
spre exemplu cu privire la contractele incheiate de catre sportivii profesionisti, in cele
din urma considerate ca fiind contracte de munca de ctre Inalta Curte de Casatie si Jus-
titie, Sectla de contencios administrativ si fiscal, prin decizia nr. 4767/2011. Similar s-a
pronuntat Inalta Curte de Casatie si Justitie si intr-o cauza pr1v1nd competenta de solu-
tionare a unor handbalisti profesionisti, cu pr1v1re la care a statuat ca au incheiat contracte
de munca, deci sunt parti ale unor litigii de munca (inalta Curte de Casatie si Justitie, Sec-
tia I civild, decizia nr. 8661 din 8 decembrie 2011).

Exemplu

Exemple de conflicte care nu intra in aria litigiilor de munca:

- Litigiile in care sunt implicati membri ai personalului clerical, deoarece acestia, potrivit
Legii nr. 489/2006 privind libertatea religioasa si regimul general al cultelor, nu au
contracte de muncd;

— Zilierii - care potrivit Legii nr. 52/2011 nu au contracte de munca;

— Persoanele fizice autorizate sau intreprinderile individuale;

— Liber-profesionistii etc.
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1. Ce este recursul in interesul legii?

Potrivit Codului de procedurd civild — Legea nr. 134/2010, republicatd in Monitorul
Oficial nr. 545 din 3 august 2012, ulterior modificata — pentru a se asigura interpretarea si
aplicarea unitard a legii de cdtre toate instantele judecdtoresti, procurorul general al
Parchetului de pe langa Inalta Curte de Casatie si Justitie, din oficiu sau la cererea ministru-
lui justitiei, Colegiul de conducere al [naltei Curti de Casatie si Justitie, colegule de condu-
cere ale curtilor de apel precum si Avocatul Poporului au indatorirea si ceara Inaltei Curti
de Casatie si Justitie sa se pronunte asupra problemelor de drept care au fost solutionate
diferit de instantele judecdtoresti.

Recursul in interesul legii este admisibil numai daca se face dovada ca problemele de
drept care formeazd obiectul judecatii au fost solutionate in mod diferit prin hotdrari jude-
catoresti definitive, care se anexeaza cererii. Deci rostul recursului in interesul legii este acela
de a pune capit practicii neunitare constatate pe un anumit subiect.

Recursul in interesul legii se judeca de un complet format din presedintele sau, in lipsa
acestuia, unul dintre Vlcepresedm’gu Inaltei Curti de Casatie si Justitie, presedintii de sectii
din cadrul acesteia, precum si 20 de judecdtori, din care 14 judecatori din sectia/sectiile in a
cdrei/cdror competentd intrd problema de drept care a fost solutionatd diferit de instantele
]udecatorestl si cate 2 judecatori din cadrul celorlalte sectii. Presedintele Tnaltei Curti de
Casatie si Justitie, respectiv unul dintre vicepresedintii acesteia, este presedinte al comple-
tului.

Decizia datd de cdtre cea mai inaltd instantd din tara in chestiunea controversata respec-
tivd se publicd in Monitorul Oficial - asemenea unei legi.

completul
de judecatori

ATENTIE!

Dezlegarea data problemelor de drept judecate este obligatorie pentru toate instantele, in toate cauze-

le similar, incepand cu data publicarii deciziei in Monitorul Oficial al Romaniei.

Cu alte cuvinte, nu este suficientd cunoasterea dispozitiilor legii; pentru corecta aphcare
siinterpretare a acesteia trebuie cunoscute si solutiile date de cdtre [nalta Curte de Casatie si
Justitie in litigiile de munca. Va prezentdm in cele ce urmeazd cele mai relevante astfel de
decizii In cauze privind raporturile de muncd - insistind asupra faptului cd ele au putere
general obligatorie, exact ca si legile.

2. Comunicarea listei locurilor de munca vacante, in cazul unei
concedieri individuale

Decizia Inaltei Curti de Casatie si Justitie nr. 6 din 9 mai 2011 privind aplicabilitatea dis-
pozitiilor art. 74 (actualul art. 76) alin. (1) lit. d) din Codul muncii in situatia in care conce-
dierea s-a dispus din motive care nu tin de persoana salariatului, in temeiul dispozitiilor
art. 65 din Codul muncii, publicata In Monitorul Oficial nr. 444 din 24 junie 2011 - a inter-
venit pe fondul constatarii unei practici neunitare cu privire la continutul deciziei de conce-
diere, in cazul in care aceasta este dispusd in temeiul art. 65 din Codul muncii.

a) O parte dintre instanfele de judecat, intre care si Curtea de Apel Bucuresti, au apreciat
ca dispozitiile art. 74 (actualul art. 76) alin. (1) lit. d) din Codul muncii nu se aplicd in situatia
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solutia

in care concedierea s-a dispus pentru motive care nu tin de persoana salariatului, in temeiul
art. 65 din Codul muncii, sustinand, in esenta, ca decizia de concediere trebuie sd cuprinda
mentiunea comunicdrii listei locurilor de muncd disponibile numai in cazul concedierii dis-
puse in situatiile prevdzute la art. 64 din Codul muncii — anume in cazul concedierilor inte-
meiate pe dispozitiile art. 61 lit. c) si d) si art. 56 lit. f), iar nu si in situatia in care concedierea
s-a dispus in temeiul art. 65.

fn concluzie, 0 asemenea omisiune in cazul concedierii pentru situatia previzuts la art. 65
din Codul muncii nu conduce la concluzia nelegalitatii deciziei si deci nu atrage prin ea
insdsi nulitatea acesteia.

b) Alte instanfe au statuat ca angajatorul avea obligatia legala de a comunica salariatului
concediat lista locurilor de munca disponibile In unitate si termenul in care urma sd opteze
pentru un astfel de loc de munca vacant, precum si de a face mentiune in decizie cu privire
la indeplinirea acestei obligatii, sub sanctiunea nulitdtii.

fn acest sens, s-a apreciat ca lipsa din cuprinsul deciziei de concediere, dispus in temeiul
art. 65 din Codul muncii, a mentiunilor prevazute de art. 74 (actualul art. 76) alin. (1) lit. d)
atrage nulitatea absoluta a deciziei, deoarece Codul muncii nu prevede cd o atare mentiune
este obligatorie doar in cazurile prevazute de art. 64, ci , in conditiile art. 64", astfel Incét este
o normd de trimitere nu la situatiile de concediere prevazute de acest articol, ci la conditiile
pe care trebuie sd le respecte angajatorul atunci cand are obligatia de a propune salariatului
locurile de munca vacante.

In sustinerea aceleiasi opinii s-a retinut cd, in pofida formuldrii limitative a art. 64 alin. (1)
si (2) din Codul muncii, in situatia concedierii pentru motive care nu tin de persoana sala-
riatului, potrivit art. 65 alin. (1) din cod, angajatorul are obligatia de a propune alte locuri de
muncd vacante (dacd are), in caz contrar, de a solicita sprijinul agentiei teritoriale de ocupa-
re a fortei de munca, intrucat relatiile se bazeaza pe principiul bunei-credinte si garantarii
dreptului la protectie Impotriva somajului.

S-a statuat cd nu este logic ca in cazul concedierii pentru inaptitudine fizica si/sau psihi-
cd ori necorespundere profesionald sa se ofere un alt loc de munca ori, dupa caz, sd se ape-
leze la serviciile agentiei pentru ocuparea fortei de muncd, iar in ipoteza desfiintdrii locului
de munca pentru motive care nu tin de persoana salariatului sa nu se procedeze la fel.

Decizia fnaltei Curti de Casatie si Justitie:

Prima solutie este cea corecta.

Din interpretarea dispozitiilor art. 74 din Codul muncii (actualul art. 76) si ale art. 64 din
acelasi cod rezulta ca decizia de concediere trebuie sd cuprinda mentiunea comunicarii lis-
tei locurilor de munca disponibile numai in cazul concedierii dispuse in situatiile prevazute
de art. 64, cu alte cuvinte o0 asemenea omisiune in cazul concedierii pentru situatia prevazu-
ta de art. 65 din Codul muncii nu conduce la concluzia nelegalitdtii deciziei si deci nu atra-
ge prin ea insasi nulitatea acesteia.

Legiuitorul nu se referd si la ipoteza concedierii individuale prevdzute de art. 65 din
Codul muncii, astfel cd, in cazul desfiintdrii locului de munca in aceasta situatie, angajato-
rului nu {i revine obligatia de a-i oferi salariatului un alt loc de munca.

fnalta Curte de Casatie i Justitie stabileste ci dispozitiile art. 74 (actualul art. 76) alin. (1)
lit. d) din Codul muncii nu se aplic in situatia in care concedierea s-a dispus pentru motive
ce nu {in de persoana salariatului, in temeiul art. 65 din Codul muncii.
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3. Termenul in care se aplica sanctiunile disciplinare

Decizia Inaltei Curti de Casatie si Justitie nr. 16 din 12 noiembrie 2012 cu privire la cal-
cularea termenului de 30 de zile in care trebuie aplicata sanctiunea disciplinara conform dis-
pozitiilor art. 252 alin. (1) din Codul muncii, respectiv momentul de la care incepe sa curga
acest termen, publicatd in Monitorul Oficial nr. 817 din 5 decembrie 2012 - a intervenit pe
fondul constatarii unei practici neunitare cu privire la termenul in care se aplicd sanctiunile
disciplinare, inclusiv sanctiunea concedierii disciplinare.

a) Intr-o primi orientare, instantele au apreciat ci data la care angajatorul a luat
cunostintd despre savarsirea abaterii disciplinare si de la care trebuie sa curga termenul de
30 de zile prevazut la art. 252 alin. (1) din Codul muncii este data la care nota/procesul-ver-
bal de sesizare/raportul de informare/referatul de prezentare a situatiei a fost inregistrat in
registrul general al angajatorului si a dobandit data certa.

Instantele au apreciat ca cercetarea disciplinara trebuie sa se efectueze in interiorul celor
30 de zile calendaristice in care trebuie sd se emita si decizia de sanctionare si, in contextul
legislativ analizat, nu se poate confunda cercetarea realizata de comisia de cercetare disci-
plinard, materializatd intr-un raport, cu data Inregistrarii sesizdrii In ceea ce priveste
savarsirea abaterii disciplinare, care reprezinta data ludrii la cunostintd despre savarsirea
faptei si de la care curge termenul de prescriptie de 30 de zile.

S-a mai refinut cd data ludrii la cunostintd despre savarsirea abaterii disciplinare in sen-
sul prevederilor art. 252 alin. (1) din Codul muncii este data la care nota/referatul / procesul-
verbal de sesizare primeste datd certa prin inregistrarea in registrul general al angajatorului,
chiar daca, ulterior, este necesara completarea informatiilor pe care le contine sesizarea
initiala (completare ce se va realiza prin intermediul cercetdrii disciplinare).

in cadrul acestei opinii jurisprudentiale s-a mentionat c a astepta finalizarea cercetarii
disciplinare, pentru a incepe sa curga termenul de 30 de zile, ar echivala cu prelungirea arbi-
trard a perioadei in care angajatorul trebuie sa isi exercite prerogativele disciplinare, ceea ce
pune sub semnul incertitudinii situatia salariatului. De asemenea, se ingreuneaza stabilirea
exactitatii faptelor si se reduce eficienta combaterii comportamentelor ddundtoare.

Ca atare, s-a considerat cd aceasta interpretare este conforma spiritului legii, rdspunzand
necesitatii asigurarii stabilitatii raporturilor de muncd, conducénd la responsabilizarea anga-
jatorului In exercitarea prerogativelor disciplinare, scopul reglementarii termenului de pres-
criptie de 30 de zile prevdzut de art. 252 alin. (1) din Codul muncii fiind acela al cercetarii cu
celeritate a faptelor, a circumstantelor savarsirii acestora si a vinovatiei salariatului, in vede-
rea lamuririi situatiei sale profesionale.

b) fntr-o0 a doua interpretare, alte instante, in aceleasi ipoteze, au respins exceptia pres-
criptiei dreptului angajatorului de a emite decizii de sanctionare, considerand ca momentul
dela care Incepe sd curgd termenul de 30 de zile prevazut la art. 252 alin. (1) din Codul mun-
cii este data la care reprezentantul angajatorului, abilitat sa aplice sanctiuni disciplinare, a
luat cunostinta despre savarsirea abaterii disciplinare din raportul de cercetare disciplinara
prealabild, dar nu mai tarziu de 6 luni de la data savarsirii faptei.

fn acest sens, instantele de judecatd au apreciat ci numai dup finalizarea cercetarii dis-
ciplinare prealabile, prevazute la art. 251 din Codul muncii, se poate considera cd fapta
savarsita de salariat intruneste sau nu, cumulativ, elementele constitutive ale unei abateri
disciplinare, astfel cum este definita la art. 247 alin. (2) din Codul muncii, republicat.

Codul muncii
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solutia

solutia

Numai de la finalizarea cercetdrii prealabile, care are caracter obligatoriu, se poate vorbi
despre existenta unei abateri disciplinare, deoarece anterior acestui moment existd numai
fapta, ca urmare a aplicarii prezumtiei de nevinovatie, astfel incat luarea la cunostinta des-
pre sdvarsirea abaterii disciplinare in termen de 30 de zile nu poate privi decdt momentul
Incunostintdrii angajatorului cu privire la actul final al cercetdrii prealabile.

Decizia fnaltei Curti de Casatie si Justitie:

Cea de a doua solutie este cea corectd. Momentul de la care incepe sa curga termenul de
30 de zile calendaristice pentru aplicarea sanctiunii disciplinare este data Inregistrari rapor-
tului final al cercetdrii disciplinare prealabile la registratura unitatii.

Intr-adevar, art. 252 alin. (1) din Codul muncii impune conditia ca aplicarea sanctiunii
disciplinare sa se dispund de cdtre angajator , printr-o decizie emisd in forma scrisd, in ter-
men de 30 de zile calendaristice de la data ludrii la cunostintd despre savarsirea abaterii dis-
ciplinare, dar nu mai tarziu de 6 luni de la data sdvarsirii faptei”.

Termenul de 30 de zile nu poate curge decat de la data la care, in urma finalizarii cerce-
tarii disciplinare prealabile, fapta salariatului a fost calificaté ca abatere disciplinara si a fost
adusd la cunostinta reprezentantului angajatorului abilitat sa aplice sanctiuni disciplinare,
prin inregistrarea raportului final asupra cercetdrii disciplinare la registratura unitatii.

Aceasta deoarece fapta dobandeste caracteristicile unei abateri disciplinare numai dupa
finalizarea procedurii , cercetarii disciplinare prealabile”, care are atat caracter obligatoriu,
cat si anterior oricdrei alte masuri, astfel cum rezulta din chiar denumirea sa. Doar in
momentul identificarii elementelor cerute pentru existenta unei abateri disciplinare se poate
vorbi despre incunostintarea angajatorului asupra savarsirii acesteia.

in sustinerea acestei concluzii trebuie pornit de la interpretarea art. 252 alin. (1) din Codul
muncii, republicat, care instituie doud termene de prescriptie si doud momente de la care
aceste termene incep sd curga:

—acela al ludrii la cunostinta despre savarsirea abaterii disciplinare, pentru termenul de

30 de zile;

—acela al savarsirii faptei, pentru termenul de 6 luni.

Astfel cum rezultd din interpretarea literald a art. 252 alin. (1) al Codului muncii, legiui-
torul delimiteazd intr-o maniera clard cele doud momente de la care curg termenele de pres-
criptie prin folosirea unor notiuni cu semnificatie juridicd proprie, respectiv: ,abatere disci-
plinara“” si , fapta”.

Pe de alta parte, legiuitorul produce confuzie prin folosirea sintagmei ,luarea la
cunostintd despre savarsirea abaterii disciplinare”, in loc de ,luarea la cunostintd despre
constatarea abaterii disciplinare”, deoarece numai , fapta” putea fi savarsitd, in timp ce aba-
terea disciplinard are un continut complex, incluzand notiunea de , faptd”, dar fdrd a se rezu-
ma la aceasta. Prin urmare, pentru rigurozitatea exprimarii, trebuia sd se aiba in vedere ca
abaterea disciplinard nu putea fi savarsita, ci constatata.

Inalta Curte de Casatie si Justitie stabileste 3 in interpretarea si aplicarea art. 252 alin. (1)
din Codul muncii, momentul de la care incepe sa curga termenul de 30 de zile calendaristi-
ce pentru aplicarea sanctiunii disciplinare este datd inregistrérii raportului final al cercetarii
disciplinare prealabile la registratura unitafii.
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1. Stabilirea salariilor

Potrivit art. 159 din Codul muncii, salariul reprezintd contraprestatia muncii de-
puse de salariat in baza contractului individual de munca. §§7
Salariul poate fi stabilit:
— prin negociere Intre angajator si salariat;
— prin lege.

Salarizarea prin negociere constituie regula in ceea ce priveste stabilirea salariilor.
Aceastd modalitate de stabilire a salariilor se aplicd in cazul angajatorilor din sistemul
privat, cum ar fi:

- societati;

- regii autonome;

- societati nationale;

— persoane juridice fdrd scop patrimonial: asociatii, fundatii, organizatii sindicale.

De fapt, negocierea salariului (la angajare sau pe parcursul activitatii) este, in practica,
posibild numai in sistemul privat, pentru ca in sistemul bugetar salariul este stabilit prin
lege.

In acest sens, art. 162 alin. (3) din Codul muncii prevede cé sistemul de salarizare a
personalului din autoritatile si institutiile publice finantate integral sau in majoritate de

la bugetul de stat, bugetul asigurarilor sociale de stat, bugetele locale si bugetele fon- bs:gsﬁgrl
durilor speciale se stabileste prin lege, cu consultarea organizatiilor sindicale reprezen-
tative.

In sistemul privat, legea nu stabileste conditiile si nici nu determina conditiile in care
sd se facd negocierea salariilor. Partile sunt libere sa aleagd orice sistem posibil, fiind insd sistem
tinute sd respecte: privat

— prevederile contractului colectiv de munca aplicabil;
- salariul de baza minim brut pe tara.

In conformitate cu prevederile art. 160 din Codul muncii, salariul cuprinde:
—salariul de baza;

- indemnizatiile;

— sporurile;

— alte adaosuri.

2. Inregistrarea elementelor salariului in registrul general de evidentd a
salariatilor

Nu toate elementele salariului se inregistreaza in registrul general de evidentd a salariatilor.

Conform art. 3 alin. (2) lit. g) din H.G. nr. 500/2011 privind registrul general de evi-
dentd a salariatilor, dintre elementele salariului, in registrul general de evidentd a salari-
atilor se inregistreaza:

- salariul de baza lunar brut;

- sporurile, astfel cum sunt prevdzute in contractul individual de munca.
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ATENTIE!
Sporurile se inregistreaza in registrul general de evidentd a salariatilor numai dacd sunt prevazute
in contractul individual de muncd.
Sporurile se vor inregistra in registrul general de evidenta a salariatilor astfel cum sunt prevazute
in contractul individual de muncd, respectiv in suma fixa sau in procent.

Adaosurile la salariul de baza si indemnizatiile nu se inregistreaza in registrul general
de evidenta a salariatilor.

3. Plata salariilor

Salariul se pldteste in bani cel putin o data pe luna.
Data platii salariului este data stabilita prin contractul individual de munca, contractul
colectiv de muncd aplicabil sau regulamentul intern.

Data plitii salariilor reprezinta data ridicdrii sumelor in numerar de la casieria angajatorului
sau data creditdrii contului bancar al salariatului cu suma ce reprezintd salariul cuvenit.

Avand in vedere acest moment al creditarii contului, remiterea ordinului de plata cdtre
bancd de cdtre angajator nu semnifica si plata salariului, si nici nu coincide obligatoriu
cu data platii salariului.

Din punct de vedere fiscal, plata fractionatd in decursul a doua luni nu produce efecte,
salariul fiind considerat venit realizat intr-o luna. Astfel, dacd lichidarea aferenta drep-
turilor salariale datorate pentru o luna se plateste in luna urmatoare potrivit prevederilor
din contractul individual de munca, salariul se considera realizat sau incasat de salariat
in luna pentru care s-a efectuat plata.

Plata salariului se poate efectua:

— in numerar

Incasarea salariului este probata prin semnétura salariatului pe statul de plata sau a
altui document care atestd plata.

— prin virament in contul bancar al salariatului

Legea nr. 40/2011 a eliminat din Codul muncii prevederea cdreia aceasta modalitate
de platd trebuie negociatd prin contractul colectiv de munca.

- in numerar si in natura.

Plata In naturd a unei parti din salariu este posibild numai daca aceasta face obiectul
unei clauze expres prevazute in contractul colectiv sau individual de munca. Pentru sala-
riatii cdrora angajatorul, conform contractului colectiv sau individual de munca, le asigura
hrana, cazarea sau alte facilitdti care pot fi considerate avantaje in naturd, suma in bani cu-
venitd pentru munca prestatd nu va putea fi mai mica decét salariul minim brut pe tara.

Plata salariului nu poate fi efectuata integral in naturd. Limitele, bunurile si modul de eva-
luare a acestora se stabilesc, de asemenea, prin contractul colectiv sau individual de munca.

ATENTIE!
Salariatii nu pot fi obligati sa primeasca drepturile salariale prin intermediul cardurilor.

Curtea Constitutionald, prin Decizia nr. 859/2009 referitoare la admiterea exceptiei de
neconstitutionalitate a prevederilor art. 5-8 din Ordonanta de urgentd a Guvernului
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nr. 149/2007 privind aprobarea unor masuri in domeniul finantelor publice, a declarat
neconstitutionale aceste prevederi, care stabileau cd salariatii institutiilor publice cu sediul
In municipii si orase au obligatia de a primi drepturile salariale prin intermediul cardurilor.

Curtea a retinut ca , obligarea personalului din institutiile publice de a primi drepturile
salariale prin intermediul cardului conditioneaza folosinta acestor ,bunuri” de existenta
bancomatelor si automat de vointa unor persoane juridice private (banci), care percep pentru
eliberarea banilor anumite comisioane. fn aceste conditii, se ajunge la micsorarea drepturilor
salariale ale persoanelor din institutiile publice, fard a se tine cont de consimtdmantul aces-
tora. Mai mult, titularii cardurilor nu pot folosi si dispune de drepturile lor salariale in orice
situatie, fiind tinuti de limitarea zilnica a retragerilor sumelor de bani al cdror plafon este
stabilit de bancd. Or, nici chiar legiuitorul nu poate limita un drept decat doar pentru un
interes de utilitate publica, si nicidecum pentru un interes privat. Nimeni nu poate impiedica
fnsd ca persoana sd poata solicita eliberarea unui card pentru a putea primi drepturile sale
salariale sau alte drepturi de creantd in aceasta modalitate financiara”.

Drepturile salariale cuvenite salariatilor se platesc inainte de oricare alte obligatii
bénesti ale angajatorului, acestea capatand caracterul unei creante privilegiate.

Aceste creante sunt Inregistrate din oficiu in tabelul de creante de catre administratorul
judiciar/lichidatorul judiciar conform evidentelor contabile.

Salariatul poate solicita insolventa angajatorului daca creanta sa este in valoare de 6
salarii medii brute pe economie/salariat.

ATENTIE!

Insuficienta fondurilor angajatorului nu poate constitui un motiv legal pentru diminuarea salariului

prin actul unilateral al angajatorului.

4. Statele de salarii

Plata salariului se dovedeste prin semnarea statelor de plata, precum si prin orice alte

documente justificative care demonstreaza efectuarea platii catre salariatul indreptatit.

Statul de salarii indeplineste urmatoarele functii:

- reprezintd document pentru calculul drepturilor banesti cuvenite salariatilor, al ele-
mentelor necesare determinarii obligatiilor fiscale (impozit pe salarii si contributii
obligatorii), al furnizdrii informatiilor necesare completarii formularului 205 ,,De-
claratie informativd privind impozitul retinut la sursd si castigurile / pierderile reali-
zate, pe beneficiari de venit”;

- reprezintd document justificativ de inregistrare in evidenta contabild in partidd simpld.

Angajatorul intocmeste statul de salarii, lunar, pe baza documentelor de evidentd a
muncii si a timpului lucrat efectiv, a documentelor privind retinerile legale, a concediilor
de odihnad, a certificatelor medicale. Semnarea statului confirma exactitatea calculelor.

Angajatorul va intocmi statul de salarii in doud exemplare:

- exemplarul 1 al statului de salarii circuld de la persoanele autorizate sa exercite con-
trolul financiar preventiv si sa aprobe plata la casieria angajatorului pentru efectu-
area platii sumelor cuvenite;

Exemplarul 1 impreund cu exemplarul 1 al borderoului de salarii neridicate sunt trans-

mise la compartimentul financiar-contabil, pentru inregistrarea in contabilitate.

Exemplarul 1 se arhiveazd la compartimentul financiar-contabil, separat de celelalte
acte justificative de plati;

functii
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informatii
obligatorii

- exemplarul 2 raméne la compartimentul care a intocmit statele de salarii impreuna
cu exemplarul 2 al borderoului de salarii neridicate, care va servi la acordarea vizei
atunci cand se va solicita plata salariilor neridicate.

Incepand cu data de 01.02.2011, dovezile privind plata drepturilor salariale nu se mai
depun la inspectoratele teritoriale de muncd ca urmare a abrogarii Legii nr. 130/1999
privind unele mdsuri de protectie a persoanelor incadrate In muncd.

Platile facute in cursul lunii - cum ar fi avans, prime, indemnizatii de concediu s.a. -
se includ in statele de salarii pentru a cuprinde astfel intreaga suma a salariilor calculate
si toate retinerile legale din perioada de decontare respectiva.

Desi statul de salarii reprezinta un formular tipizat, angajatorii pot sa-si stabileascd,
dacd necesitatile interne o cer, o altd macheta a formularului, dar care sa contind infor-
matiile minime obligatorii stabilite de Normele specifice de intocmire si utilizare a docu-
mentelor financiar-contabile aprobate prin Ordinul Ministerului Economiei si Finantelor
nr. 3.512/2008 privind documentele financiar-contabile, respectiv:

— venitul brut;

— contributia individuala de asigurdri sociale;

- contributia individuald la bugetul asigurdrilor pentru somayj;

— contributia pentru asigurari sociale de sdnatate;

- venitul net;

— deducere personald acordata pentru luna respectiva;

— cotizatia de sindicat platitd in luna respectivd;

— contributiile la fondurile de pensii facultative, in limita a 200 euro anual;

- venitul baza de calcul;

—impozitul calculat si retinut;

— salariul net.

Angajatorii vor tine cont de modul de determinare a impozitului pe salarii impus de
Codul fiscal.

Macheta statului de salarii va trebui sa reflecte modul de calcul al impozitului lunar pe
veniturile din salarii la locul unde salariatul are functia de baza si la celelalte locuri de munca.

In temeiul art. 25 din Legea contabilitatii nr. 82/1991, republicata in Monitorul Oficial
nr. 454 din 18 iunie 2008, statele de plata se pastreaza timp de 50 de ani de la data incheierii
exercitiului in cursul caruia au fost intocmite.

5. Cazul decesului salariatului

Plata drepturilor salariale in cazul decesului salariatului se va face in ordinea pre-
vazuta de art. 167 alin. (2) din Codul muncii, respectiv sotului supravietuitor sau, in or-
dine - copiilor majori ai defunctului, parintilor acestuia sau altor mostenitori, in conditiile
dreptului comun.

Astfel, plata salariului se poate face uneia dintre urmatoarele persoane:

— sotului supravietuitor sau copiilor majori ai defunctului, parintilor acestuia, in cazul

decesului unui salariat;

— persoanelor care probeaza calitatea de mostenitor pe baza certificatului emis de notar
sau a unei hotdrari judecdtoresti, In conditiile in care salariatul decedat nu a Iasat in
viatd categoriile de persoane mentionate mai sus (sotul supravietuitor sau copii ma-
jori, pdrinti).
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