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Cum va protejati de concurenta
pe care v-0 pot face fostii dvs.
salariati?

de Gabriela Dita

Aveti un salariat vechi si valoros, cu o cariera frumoasa in firma (pana la o
pozitie de top), care stie o multime de lucruri despre afacerea dvs., dar care va da
de inteles ca ar vrea sa plece. lar riscul este ca el sa ajunga la o companie
concurentd, unde sa isi foloseasca experienta in interesul noului sau angajator si,
evident, in detrimentul dvs. Ce faceti?

Solutia este sa inserati din timp in contractul lui de munca o clauza prin care
el se obligad ca, DUPA ce inceteaza colaborarea cu dvs., s nu presteze o activitate
care sa va faca o concurenta directd. Totul, contra unei sume pe care sa i-o platiti
lunar.

E o clauza complexa, in care trebuie sa mentionati exact ce activitati 1i sunt
interzise salariatului dupa ce pleaca de la dvs., aria geografica in care nu are voie
sd presteze aceste activitati, firmele concurente la care nu poate sa se angajeze,
dar si cuantumul indemnizatiei si perioada cat va obligati sa i platiti aceasta
indemnizatie.

Tar aici apare o problema. In general, aceasta perioada este de 2 ani (maxi-
mum), ceea ce inseamna ca, timp de 2 ani de la momentul incetarii contractului
de munca al salariatului, trebuie sa 1i platiti lunad de luna o anumita suma (legea
spune cd nu mai putin de 50% din media veniturilor brute din ultimele 6 luni an-
terioare incetarii contractului). Aceasta perioada este trecutd negru pe alb in clauza
de neconcurenta.

Ce faceti insa daca dupa cateva luni se Intampla ceva (va orientati spre alte
afaceri mai profitabile, de exemplu) si nu prea va mai intereseaza daca salariatul
respectiv va mai face concurentd sau nu? I-ati platit indemnizatia 3-6 luni, dar
acum nu mai vreti sa faceti acest lucru. Puteti denunta unilateral clauza de
neconcurentd? Sau sunteti obligat sa platiti indemnizatia in continuare, pana la
implinirea termenului de 2 ani?

Ei bine, clauza nu poate fi denuntata unilateral. Daca salariatul isi indeplineste
propria obligatie, aceea de a se abtine sa se angajeze la un concurent, trebuie sa 1i
platiti indemnizatia; in caz contrar, el va poate da in judecata si sd castige fara
probleme. Pentru ca asa scrie in clauza pe care ati semnat-o impreuna cu el.

Concluzia este ca trebuie sa cantariti foarte atent avantajele si dezavantajele
inserarii unei astfel de clauze in contractele de munca ale salariatilor dvs., deoa-
rece, odata inseratd, ea va creeazd o obligatie pe termen lung, indiferent de
evolutia activitatii sau a relatiilor dvs. cu firmele concurente.
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Noutati legislative

S-a modificat Codul muncii!

In Monitorul Oficial nr. 1.013 din 19 octombrie
2022 a fost publicatd Legea nr. 283/2022 pentru
modificarea si completarea Legii nr. 53/2003 —
Codul muncii. Modificarile pe care acest act nor-
mativ le aduce in reglementarea raporturilor de
munca sunt substantiale; ele privesc indeosebi:

v Sfera de aplicare a Codului muncii

v Egalitate de tratament

v Locul de munca

v Salariul

v Timpul de munca

v Perioada de proba

v Dreptul la formare profesionala

v Munca in strdinatate

v Neindeplinirea obligatiei de informare

v/ Cumulul de functii

v Dreptul de a solicita trecerea pe un post va-

cant

v Concedierea

v Concediul de odihna

v’ Concediul de ingrijitor

v Absente pentru urgente familiale

v Regulamentul intern

v Raporturi de muncé neintemeiate pe un con-
tract individual de munca

Va prezentam in cele ce urmeaza noutatile
aduse de Legea nr. 283/2022 Codului muncii:

1. Dreptul salariatului de a solicita trecerea pe
un post vacant care 1i asigura conditii de munca
mai favorabile daca si-a incheiat perioada de proba
si are o vechime de cel putin sase luni la acelasi
angajator. De la aceasta prevedere pot fi prevazute
prin legi speciale dispozitii specifice derogatorii
numai pentru raporturile de munca sau de serviciu
desfasurate de personalul din cadrul serviciilor pu-
blice de urgenta, personalul din cadrul sistemului
de aparare, ordine publica si securitate nationala,
personalul diplomatic si consular, magistrati, per-
sonalul auxiliar de specialitate al instantelor
judecatoresti si al parchetelor de pe langa acestea,

respectiv pentru raporturile de serviciu ale func-
tionarilor publici. Angajatorul va fi obligat sa ras-
punda motivat, in scris, in termen de 30 de zile de
la primirea solicitarii salariatului.

2. Dispozitiile cuprinse in Codul muncii se
aplica:

a) cetatenilor romani incadrati cu contract in-
dividual de muncd, care presteazd munca in
Romania;

b) cetatenilor romani incadrati cu contract in-
dividual de munci si care presteaza activitatea in
strdinatate, in baza unor contracte incheiate cu un
angajator roman, cu exceptia cazului in care legis-
latia statului pe al carui teritoriu se executa con-
tractul individual de munca este mai favorabila;

¢) cetdtenilor strdini sau apatrizi incadrati cu
contract individual de munca, care presteaza
muncd pentru un angajator roman pe teritoriul
Romaniei;

d) persoanelor care au dobandit statutul de re-
fugiat si se incadreaza cu contract individual de
munca pe teritoriul Romaniei, in conditiile legii;

e) ucenicilor care presteaza munca in baza unui
contract de ucenicie la locul de munca;

f) angajatorilor, persoane fizice si juridice;

g) organizatiilor sindicale si patronale;

h) persoanelor angajate, care presteaza munca
legala pentru un angajator cu sediul in Romania.

3. Constituie victimizare orice tratament ad-
vers, venit ca reactie la o plangere sau sesizare a
organelor competente, respectiv la o actiune in
justitie cu privire la incélcarea drepturilor legale
sau a principiului tratamentului egal si al nediscri-
minarii.

4. Totodata, orice tratament nefavorabil salaria-
tilor si reprezentantilor salariatilor aplicat ca urmare
a solicitdrii sau exercitarii unuia dintre drepturile
prevazute la art. 39 alin. (1) este interzis.

5. In cazul in care salariatii, reprezentantii sala-
riatilor sau membrii de sindicat Tnainteaza angaja-
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Din practica

Care este baza de calcul
a contributiilor sociale in cazul unui

CIM suspendat?

Avem un salariat cu contract de 8 ore/zi, sa-
lariu brut 2.600 lei, nu are alt contract de
munci. in luna august 2022 si-a luat 15 zile
concediu fara plata, iar venitul brut pentru zi-
lele lucrate este de 827 lei. La ce venit se
calculeaza contributiile sociale obligatorii? Si
care este legislatia aplicabila?

Solutia specialistului:

Conform art. 146 alin. (5° si alin. (57) din Codul
fiscal (articole introduse in Codul fiscal prin OG
nr. 16/2022):

Contributia de asigurari sociale datorata de per-
soanele fizice care obtin venituri din salarii sau
asimilate salariilor, in baza unui contract indivi-
dual de muncad cu norma intreagd 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 pen-
tru care se datoreaza contributia de asigurari so-
ciale, corespunzator numarului zilelor lucratoare
din luna in care contractul a fost activ.

Astfel, baza de calcul a contributiilor sociale
nu poate fi mai mica decat:
2.550x 7/22 =811 lei

Contributiile sociale pentru perioada in care
contractul individual de munca a fost activ se
datoreaza la suma de 827 lei.

Deoarece suntem o societate cu mai mult de
50 de angajati, avem obligatia de a angaja per-
soane cu dizabilititi. intrebarea este: la un efec-
tiv de 100 salariati, daca angajam 4 persoane
cu dizabilitati cu norma de 1 ora/zi, acoperim
toate cele 4% locuri pe care suntem obligati sa
avem angajati cu dizabilitati? Sau, fiind con-
tracte cu doar 1 ora, se calculeaza ca fiind doar
0,5 persoane? in lege nu am gisit specificat ci
acesti angajati trebuie sa aiba norma intreaga
sau cel putin salariul minim pe economie.

Salariatii cu handicap trebuie
sa aiba contracte cu norma intreaga?

Solutia specialistului:

Conform art. 78 alin. (1) din Legea 448/2006
privind protectia si promovarea drepturilor per-
soanelor cu handicap, persoanele cu handicap pot
fi incadrate Tn munca conform pregatirii lor profe-
sionale si capacitatii de munca, atestate prin certi-
ficatul de incadrare in 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 juri-
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Instanta a decis

Timpul in care salariatul nu
munceste, dar se afla la dispozitia
angajatorului, este sau nu timp

I

de lucru?

in practica exista situatii in care salariatii au
obligatia sa raspunda unei solicitari a anga-
jatorului dupa orele de program. Legislatia
romaneasca nu reglementeaza aceasti modali-
tate de prestare a activitatii de catre salariati,
cunoscuta ca ,,munca on call” sau ,,consemn la
domiciliu”.

Confruntandu-se cu cererile salariatilor de
acordare a drepturilor banesti corespunzatoare
acestei activitati, instantele de judecata au aplicat
reglementarile legale europene, precum si deciziile
Curtii de Justitie Europene.

Astfel, in practica judiciara s-a pus problema
daca perioada in care salariatului i se pretinde sa
ramana la domiciliu, disponibil pentru eventuale

il

solicitari din partea angajatorului, constituie timp
de lucru.

Este fara dubiu faptul ca perioada in care sala-
riatul revine la locul de munca, dupa finele progra-
mului de lucru, la solicitarea angajatorului, si
desfagoara activitate constituie timp de lucru. Ce
se intampla insa cu perioada in care salariatului i
se pretinde sa ramana la domiciliu, disponibil pen-
tru eventuale solicitdri din partea angajatorului?

Aceasta perioadd constituie sau nu timp de
lucru, in functie de intervalul de timp in care sa-
lariatului i se solicita sa intervina de cand i este
adresata solicitarea.

Curtea de Justitie a Uniunii Europene a hotarat
in Cauza C-518/15 Matzak ca prevederile Directi-

octombrie 2022
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Salariatul poate sa refuze obiectivele
de performanta fixate de angajator?

Pana in anul 2011, problema obiectivelor de
performanta tinea exclusiv de domeniul ma-
nagementului resurselor umane, nu existau
implicatii juridice deosebite. Dar in acel an
Codul muncii s-a modificat substantial, iar una
dintre aceste modificiri a stabilit ci anga-
jatorul are dreptul de a fixa obiective de
performanta individuald pentru angajatii sai
(art. 40 alin. (1) lit. f)). Si dificultatile au aparut
imediat.

©

In esenta, orice salariat este un executant. Chiar
daca are o functie de conducere, el nu face, in prin-
cipiu, decat sa execute dispozitiile angajatorului si
sd indeplineasca intocmai solicitarile acestuia,
conform figei postului.

Daca el executa dispozitiile in cauza, din punc-
tul lui de vedere totul e in regula si este perfect
indreptatit sé 1si primeasca salariul. Aceasta este
esenta relatiei lui cu angajatorul: presteaza o
anumitd activitate si este remunerat cu o anumita
suma.

Se observa ca salariatul nu 1si asuma, deci, ris-
curi. Atata timp cat el face exact ce i se cere, nu e

problema lui daca firma isi atinge sau nu scopul
urmarit (de exemplu, obtinerea unei anumite cifre
de afaceri). Singurul responsabil pentru un even-
tual esec este angajatorul, pentru ca el a gandit in-
treaga strategie §i a hotarat ce trebuie sd faca
salariatii pentru atingerea scopului in cauza.

Ei bine, introducerea obiectivelor de perfor-
manta schimba aceasta situatie. Responsabilitatea
se transfera asupra salariatului — nu mai conteaza
daca el a executat intocmai ce 1 s-a cerut, conteaza
doar dacd a obtinut rezultatele mentionate in
obiectivele sale de performanta. $i partea proasta
e ca, daca nu le-a obtinut, risca sa fie concediat
pentru necorespundere profesionala.

Iata deci ca obiectivele de performanta 1l fac
vulnerabil pe salariat. Ca urmare, se pune intreba-
rea: Poate sa le refuze?

Adicd, OK, angajatorul are dreptul sa sta-
bileasca obiective de performantd, in baza art. 40
alin. (1) lit. f), dar daca acestea nu sunt trecute intr-
un act aditional la contractul de munca, act pe
care salariatul si il semneze, concedierea sa pen-
tru necorespundere profesionala nu este posibila.
Activitatea lui nu poate fi evaluatd in baza unor
criterii pe care el nu le-a acceptat.

Asa ca raspunsul la intrebarea de mai sus este:
Da, salariatul poate sid refuze obiectivele de
performanta!

Sigur, angajatorul poate stabili asemenea obiec-
tive printr-o decizie care sa 1i fie comunicata sa-
lariatului, dar neindeplinirea lor nu va avea
consecinte.

Salariatul nu va putea fi nici sanctionat, nici
concediat pentru necorespundere profesionala.

Ba, mai mult, decizia unilaterala a angajatoru-
lui de impunere a obiectivelor de performanta va
putea fi atacata in instanta, pe motivul abuzului de
drept, daca salariatul va putea arata, printr-o
simpla comparatie cu ce se intdmpla in alte firme,
ca aceste obiective depdsesc cerintele firesti ale
postului.
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Rapoarte ITM, bilanturi, statistici

Stresul la locul de munca
post-pandemie, in crestere

A vorbi despre sanatatea psihica deja nu mai
este considerat a fi un subiect tabu. Pandemia a fa-
cilitat discutiile pe aceasta tema la locul de munca,
doar ca nu tuturor lucratorilor le vine usor sa
vorbeasca despre asta.

Chiar daca 59% dintre salariatii din Uniunea
Europeana (UE) considera ca s-ar simti confortabil
sa discute cu managerul despre starea lor psihica,
50% sunt ingrijorati ca dezvaluirea unei afectiuni
psihice le-ar putea afecta cariera.

Peste patru lucratori din zece (44%) sustin ca
stresul la locul de munca a crescut ca urmare a
pandemiei de COVID-19, dupa cum se arata in cel
mai recent sondaj al Agentiei Europene pentru Se-
curitate si Sanatate In Munca (EU-OSHA) 1n ran-
dul lucratorilor ,,Pulsul SSM — Securitatea si
Sanatatea Tn Munca la locurile de munca post-pan-
demie”.

Aproape unu din doi respondenti (46%)
confirma ca se confrunta cu presiunea timpului ori
cu un volum excesiv de munca, iar alti factori care
provoaca stres sunt comunicarea sau cooperarea
deficitara in cadrul companiei si lipsa controlului
asupra ritmului de lucru sau a proceselor de lucru.
In conformitate cu rezultatele medii la nivelul UE,
cea mai mare pondere a respondentilor din toate
tarile sustin ca resimt presiunea severa a timpului
si cd sunt expusi la suprasolicitare din cauza volu-
mului de munca. Acest factor de stres este
mentionat de 31% dintre respondenti iIn Romania
si 32% 1n Lituania, apoi creste la peste 50% In
Cipru, Slovenia si Islanda (toate 51%), Franta
(52%), Finlanda si Olanda (ambele 54%) si Grecia
(55%).

Un procent semnificativ de lucratori au raportat
o serie de probleme de sandtate legate de munca,
asociate frecvent cu stresul: 30% dintre respon-
denti au confirmat cel putin o problema de sanatate
cauzata sau agravata de munca: oboseala generala,
dureri de cap, oboseala ochilor, probleme sau
dureri musculare.

La nivelul UE, oboseala generala este cea mai
frecvent mentionata problema de sanatate cauzata
sau agravatd de munca (37%), urmata de dureri de
cap si oboseala ochilor (34%), probleme osoase,
articulare sau musculare ori durere (30%), stres,
depresie si anxietate (27%) si boli infectioase, in-
clusiv COVID-19 (21%).

In ceea ce priveste initiativele si activitatile de
prevenire sau reducere a riscurilor de la locul de
muncd, 42% dintre respondenti confirmd ca
beneficiaza de informatii si cursuri de formare des-
pre starea de bine si combaterea stresului, exista
acces la consiliere si sprijin psiho-social (38%),
precum si la activitati de constientizare si alte
activitati de informare cu privire la securitate si
sanatate (59%).

EU-OSHA a comandat sondajul Eurobarome-
tru pentru a obtine informatii despre factorii de
stres fizic si psihic cu care se confrunta lucratorii,
precum si despre masurile de Securitate si Sanatate
in Munca (SSM) luate la locul de munca post-pan-
demie.

Peste 27.000 de lucratori (angajati si lucratori
independenti) in varsta de cel putin 16 ani au fost
intervievati telefonic in perioada aprilie — mai
2022 1n toate tarile Uniunii Europene, aldturi de
Islanda si Norvegia.
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