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O situatie in care Codul muncii
va obliga sa-i platiti salariatului
despagubiri

de Gabriela Dita

Ati concediat un salariat, dar acesta a contestat in instanta masura
luata de dvs. si instanta i-a dat dreptate: desfacerea contractului de
munca a fost nelegald, concedierea se anuleaza. Ca urmare, trebuie
sa 1l reintegrati pe salariat pe vechiul post si sd-i platiti despagubiri,
ceea ce in teorie sund destul de simplu. In practica insa, lucrurile
sunt ceva mai complicate.

In primul rand, anularea concedierii inseamni cd, din punct de
vedere legal, salariatul nu a fost niciodatd concediat. in consecinta,
sunteti obligat sa ii platiti despagubiri egale cu salariile la care ar fi
avut dreptul daca ar fi continuat sa execute contractul de munca —
salarii indexate, majorate si reactualizate si cu celelalte drepturi de
care ar fi beneficiat respectivul angajat.

In al doilea rand, deoarece orice proces in instantd dureazi ceva
timp, e posibil ca in aceasta perioada salariatul concediat sa se fi an-
gajat altundeva. Si apare astfel o intrebare: puteti sa ii diminuati
cuantumul despagubirilor acordate, din moment ce el, dupa conce-
diere, a beneficiat de alte venituri? lar aici raspunsul este negativ.
Faptul ca s-a angajat 1n alta parte nu are niciun efect asupra litigiului
de munca, despagubirile nu sunt afectate.

In al treilea rand, o situatie particulara e aceea in care I-ati conce-
diat pe salariat in temeiul art. 61 lit. b) din Codul muncii, anume pen-
tru ca s-a aflat in arest preventiv pentru mai mult de 30 de zile (l-ati
concediat, practic, pentru absentele de la locul de munci). in acest
caz nu sunteti obligat sa-i platii despagubiri, chiar daca ulterior se
dovedeste cd salariatul a fost nevinovat. Si e logic sa fiti absolvit de
obligatii, deoarece nu dvs. l-ati arestat, ci Statul. Ca urmare,
despagubirile trebuie suportate de Stat, citat prin Ministerul
Finantelor Publice.

In al patrulea rand, ce se intampla daca, pe perioada judecrii
procesului, contractul de munca al salariatului ar fi incetat oricum?
De exemplu, pentru ca era un contract pe durata determinata sau pen-
tru ca salariatul a indeplinit conditiile de pensionare? Ei bine, potrivit
art. 80 alin. (1) din Codul muncii, despagubirile vor include numai
salariile si celelalte drepturi de care ar fi beneficiat In mod normal
salariatul, asadar doar cele datorate pana la incetarea contractului de
munca.

@ RENTROP & STRATON
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Noutati legislative

Model-cadru
CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA

incheiat ladatade ..............c.ooiii si inregistrat in registrul general de evidenta a sa-
lariatilor sub nr. .......... dindatade ............ccoenee.

A. Partile contractului

Angajator — persoana juridica/fizica .........c.coevrvnenen. , cu sediul/domiciliul in ..o , Inregistrat la
Registrul Comerfului/autoritatile administratiei publice din ........ cunt. ..., cod fiscal ........ccc....... , telefon
................. ,e-mail ..............., reprezentat legal prin domnul/doamna ........................, in calitate de ....................,

si

salariatul/salariata — domnul/doamna .............c.ccccun...... , domiciliat/domiciliata in localitatea ............... ,
St e nr. ...., sectorul/judetul ........... ,e-mail...... , posesor/posesoare al/a cartii de
identitate/pasaportului seria ...... or. ......... , eliberatd/eliberata de .................... la data de ................. , CNP
................. , autorizatie de munca/permis de sedere in scop de munca seria ........ 1t. ..........din data ...............,

am incheiat prezentul contract individual de munca in urmatoarele conditii asupra cérora am convenit:

B. Obiectul contractului:

C. Durata contractului:

a) nedeterminatd, salariatul/salariata ............c.cocoevvvevirierennnnen. urmand s inceapa activitatea la data de
b) determinata, de ........... zile/saptamani/luni, Incepand cu data de ..............o.......... si pana la data de
.................. , In conformitate cu art. 83 lit. ...... din Legea nr. 53/2003 — Codul muncii, republicata, cu modi-

ficarile si completarile ulterioare/acte normative cu caracter special, respectiv ............cccce... .

D. Perioada de proba:

a)duratade ..........cooiiiiiiiiiiin.n. zile calendaristice/lucratoare, in cazul contractului individual de
munca pe perioada determinata;

b) conditiile perioadei de proba (daca exista) ................ceeveninnnns .

E. Locul de munca

1. Activitatea se desfasoara la.............c.ccevrenenee. (domiciliu/sectie/atelier/birou/serviciu/compartiment etc. ),
din sediul social/punctul de Iucru/alt loc de munca organizat al angajatorului ........................

2. In lipsa unui loc de munca fix, salariatul va desfasura activitatea astfel:

....................................... (pe teren/la sediul clientilor/arie geografica ....................., grup de
unititi etc.). in acest caz, salariatul va beneficia de: .................ccoeeeiiiiiiiiiiii, .

a) prestatii suplimentare ................. (in bani sau in naturd);

b) asigurarea/decontarea transportului de cétre angajator ....................... (dupa caz) .

F. Felul muncii

Functia/ocupatia ..........ccoeeverereecerererinnnens , conform Clasificarii Ocupatiilor din Romania.

G. Durata timpului de munca si repartizarea acestuia

decembrie 2022 3
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Din practica

Tratamentul fiscal al autoturismului

de serviciu

Care sunt pasii legali pentru a da in folosinta
unui angajat o masina de serviciu? Care sunt
conditiile de acordare si de gestionare (taxe, im-
pozite)?

Solutia specialistului:

Legea nu reglementeazd in mod expres moda-
litatea prin care se dé in folosinta un vehicul sala-
riatului. Avand in vedere ca raporturile juridice
dintre parti sunt intemeiate pe contractul individual
de munca, autovehiculul poate fi dat in folosinta
printr-un act aditional la acest contract, in care sa
se mentioneze toate aspectele utilizarii acestuia de
catre salariat.

Din punctul de vedere al taxelor si impozitelor,
trebuie sa distingem daca vehiculul are folosinta
mixta (este folosit atat in interes personal, cat si in
interesul societatii) sau nu.

Daca autovehiculul are folosinta mixta, orice
cheltuiala (exclusiv amortizarea, care este

deductibild in limita de 1.500 lei/luna conform
art. 28 alin. (14) din Codul fiscal) si taxa pe va-
loare adaugata aferenta vor fi deduse limitat (50%)
conform art. 25 alin. (3) lit. 1) si art. 298 din Codul
fiscal, iar utilizarea acestuia gratuit de catre salariat
se considera venit neimpozabil, conform art. 76
alin. (4) lit. t) din Codul fiscal.

Dacé insa autoturismul va fi utilizat exclusiv in
folos personal de catre angajat, utilizarea este
consideratda avantaj de natura salariala conform
art. 76 alin. (3) lit. a) din Codul fiscal si intrad in
baza de calcul al impozitului pe veniturile din sal-
arii si a contributiilor sociale obligatorii.

Evaluarea utilizarii numai in scop personal in
cazul autovehiculelor se face aplicand procentul
de 1,7% pentru fiecare luna, la valoarea de intrare
a acestuia.

De asemenea, cheltuielile de intretinere si
functionare sunt considerate avantaje 1n natura.

Aplicarea clauzei de mobilitate
in cazul conducatorilor auto

in cazul unei scoli de soferi, instructorii auto
trebuie sa aiba inserata in contractele de munca
o clauza de mobilitate, dat fiind ca fisi
desfasoara activitatea pe teren?

Solutia specialistului:
Conform art. 25 din Codul muncii:

Art. 25
(1) Prin clauza de mobilitate partile in contrac-
tul individual de munca stabilesc cd, In considera-

rea specificului muncii, executarea obligatiilor de
serviciu de catre salariat nu se realizeaza intr-un
loc stabil de munci. In acest caz, salariatul
beneficiaza de prestatii suplimentare in bani sau in
naturd.

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

Astfel, prin clauza de mobilitate, partile stabi-
lesc ca locul de munca al salariatilor nu este fix.
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in cazul conducitorilor auto, locul de munci nu
este fix. Prin urmare, la locul de munca al
conducatorilor auto se inscrie la pct. 2 de la lit. D
raza teritoriala in care 1si desfasoara activitatea. De
asemenea, asa cum se precizeazd mai sus la

alin. (2), in contractul individual de munca trebuie
sd se mentioneze prestatiile suplimentare la care
salariatii au dreptul pentru mobilitate. Aceste
mentiuni din contractul individual de munca
reprezintd clauza de mobilitate.

O firma a desfasurat temporar
activitati in domeniul constructiilor.
Mai are obligatia sa acorde salariul
minim de 3.000 de lei?

O SRL cu activitate principala 4711 are auto-
rizate si activitati din domeniul constructii CAEN
41.42.43. in cursul anului 2022, pentru citeva
luni, a desfasurat activititi in domeniul
constructiilor, nebeneficiind de facilitati. Avind in
vedere ci nu mai desfiagoari activitati in domeniul
constructiilor, cit timp mai exista obligatia sa in-
cadreze salariatii cu salariul minim de 3.000 lei?

Solutia specialistului:
Conform art. 71 din O.U.G. nr. 114/2018:

Art. 71

(1) Prin derogare de la prevederile art. 164
alin. (1) din Legea nr. 53/2003 — Codul muncii,
republicatd, cu modificarile si completarile ulterioare,
pana la sfarsitul anului 2019, pentru domeniul
constructiilor, salariul de baza minim brut pe taré ga-
rantat in platd se stabileste in bani, fard a include
indemnizatiile, sporurile si alte adaosuri, la suma de
3.000 lei lunar, pentru un program normal de lucru
in medie de 167,333 ore pe luna, reprezentand in
medie 17,928 lei/ora.

(2) In perioada 1 ianuarie 2020 — 31 decembrie
2028, pentru domeniul constructiilor, salariul de baza
minim brut pe tard garantat in platd va fi de minimum
3.000 lei lunar, fara a include indemnizatiile, sporu-
rile si alte adaosuri, pentru un program normal de
lucru in medie de 167,333 ore pe luna.

(3) Prevederile alin. (1) si (2) se aplica exclusiv
domeniilor de activitate prevazute la art. 60 pct. 5 din

Legea nr. 227/2015, cu modificarile si completarile
ulterioare.

(4) Nerespectarea prevederilor alin. (1) si (2) de
catre societati constituie contraventie si se sanc-
tioneaza potrivit dispozitiilor art. 260 alin. (1) lit. a)
din Legea nr. 53/2003, republicata, cu modificarile si
completdrile ulterioare, si atrage anularea acordarii
facilitatilor fiscale.

Astfel, obligatia de a acorda salariul minim de
3.000 lei revine angajatorilor care desfasoara
activitati In domeniul constructiilor corespunzitoare
unuia sau mai multor din codurile CAEN enumerate
la art. 60 pct. 5. Daca angajatorul nu desfagoara ac-
tivitate corespunzatoare unuia sau mai multora dintre
codurile CAEN enumerate, nu are obligatia sa acorde
salariatilor salariul minim de 3.000 lei.

In cazul in care angajatorul a desfasurat activitate
in domeniul constructiilor, dar nu mai desfasoara,
apreciem ca nu mai are obligatia de a plati salariul
minim de 3.000 lei incepand cu luna urmatoare celei
in care nu mai desfigoara activitate In domeniul
constructiilor.

Recomandam ca angajatorul sa elimine autoriza-
rea privind desfasurarea activitatii in domeniul
constructiilor conform codului CAEN constructii de
la Registrul Comertului, astfel Incat in certificatul
constatator sd nu apara cu activitatea de constructii
autorizata.

@ RENTROP & STRATON
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Instanta a decis

O clauza nelegala inserata frecvent
in contractele de munca

Drepturile salariatilor pot fi stabilite prin con-
tractul colectiv sau individual de munca si prin re-
gulamentul intern. Frecvent, 1n practica,
angajatorii stabilesc drepturile salariatilor prin re-
gulamentul intern, iar in contractul individual de
munca se face trimitere la regulamentul intern. Dar
cat este de legala aceastd procedura si ce spun
instantele de judecata?

Intr-o spetd, un angajator a stabilit cu salariatul
ca 1i va suporta cheltuielile de transport la si de la
locul de munca, ca urmare in contractual indivi-
dual de munca a fost introdusa urmatoarea clauza:
,, Cheltuielile de calatorie (transport, cazare unde
este cazul) vor fi suportate de angajator conform
regulamentelor acestuia.”

Dupa ce o perioada de timp a asigurat transpor-
tul salariatului la si de la locul de munca, angaja-
torul a incetat sd mai acorde acest drept, invocand
faptul ca in regulamentul intern nu se prevede
dreptul salariatului la decontarea transportului la
si de la locul de munci. In aceste conditii, a
sustinut angajatorul, el nu are obligatia de a aco-
peri respectivele cheltuieli.

Salariatul a refuzat sa se mai prezinte la locul
de muncd, invocand neexecutarea de catre angaja-
tor a obligatiei de asigurare a transportului la si de
la locul de munca. Drept urmare, angajatorul a sus-
pendat contractul individual de munca al salaria-
tului pentru absente nemotivate si nu i-a mai platit
acestuia drepturile salariale.

Instanta de judecata, sesizata de salariat, i-a dat
insd dreptate acestuia si a obligat angajatorul sa-i
plateasca salariatului drepturile salariale pentru pe-
rioada suspendata, precum si sa-i asigure salaria-
tului transportul la si de la locul de munca in
continuare.

Pentru a pronunta aceasta solutie, instanta de
judecata a retinut urmatoarele:

,,Prin contractul individual si cel colectiv de
munca se stabilesc drepturile si obligatiile privind
relatiile de munca dintre angajator si salariat, res-
pectiv se stabilesc clauze privind drepturi si obli-
gatii ce decurg din raporturile de munca, iar nu
simple intentii, facultati ori vocatii. Legiuitorul a
stabilit in mod neechivoc obiectul contractului in-
dividual si colectiv de munca, tocmai pentru a nu
le transforma Intr-un mecanism de generare a unor
drepturi fictive, eventuale, lipsite de continut, vi-
date de Tnsasi substanta lor, lipsite de orice valoare,
contrar si art. 38 coroborat cu art. 40 alin. (2)
lit. ¢) din Codul muncii.”

Asadar, drepturile salariatilor reglementate prin
contractul individual de munca nu pot fi condi-
tionate de vointa angajatorului. Aceste drepturi pot
fi stabilite conditionat de anumite aspecte cum ar
fi, spre exemplu, profitul societitii, dar nu pot sa
depinda exclusiv de vointa angajatorului.

20
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Articole de specialitate

Cum procedati daca salariatul
nu mai este apt sa presteze

activitatea pentru care a fost angajat?

E foarte posibil ca, odata cu inaintarea in varsta,
un angajat sa inceapa sa se confrunte cu probleme
care 1l Tmpiedica sa isi indeplineasca la standardele
obisnuite sarcinile de serviciu: se deplaseaza mai
greu, nu mai poate face eforturi fizice, are pierderi de
memorie, dezvoltad o depresie etc. Atentie, nu vorbim
aici despre o invaliditate, ci doar despre o diminuare
a capacitatilor sale biologice, care i afecteaza insa
performantele profesionale. Cum trebuie sa proce-
deze angajatorul intr-o asemenea situatie?

De retinut, salariatul nu este invalid, pentru ca
atunci ar interveni pensionarea. Si nu este nici in in-
capacitate temporara de munca, pentru ca atunci ar
intra in concediu medical. El pur si simplu nu se mai
descurca pe postul ocupat, caz in care intrd sub
incidenta art. 61 lit. ¢) din Codul muncii si poate fi
concediat:

Art. 61.

Angajatorul poate dispune concedierea pentru
motive care tin de persoana salariatului in
urmatoarele situatii:

¢) in cazul in care, prin decizie a organelor com-
petente de expertiza medicald, se constata inaptitudi-
nea fizicd si/sau psihica a salariatului, fapt ce nu
permite acestuia sd 1si indeplineasca atributiile
corespunzatoare locului de munca ocupat.

Se observa ca inaptitudinea aceasta despre care
vorbeste art. 61 este una punctuald, ea se refera doar
la abilitétile necesare locului de muncé ocupat. Sa-
lariatul este in general apt de munca si poate
desfasura o activitate, doar cd nu pe aceea prestata
inainte de a interveni inaptitudinea.

Din acest motiv, pentru ca salariatul este totusi apt
de munca, angajatorul este obligat sa {i propuna alte
posturi vacante in unitate, compatibile cu noua sa ca-
pacitate de munca stabilita de medicul de medicina a
muncii. lar daca nu are astfel de posturi, trebuie sa ia
legatura cu agentia locala de forta de munca, in ve-
derea redistribuirii salariatului (art. 64 alin. (1) si (2)
din Codul muncii) si, doar daca aceste propuneri de
locuri de munca nu sunt acceptate de salariat, el poate
aplica masura concedierii.

Salariatul devine astfel somer, Insa unul mai spe-
cial. El nu (mai) este In masura sa desfasoare toata
plaja de activitati corespunzitoare pregatirii sale si,
totusi, spre deosebire de persoanele care se incadrea-
za Intr-un grad de invaliditate sau de persoanele aflate
in incapacitate temporara de munca, el nu beneficiaza
de niciun tip de asigurare sociala, desi este evident
ca reinsertia sa pe piata muncii este mai dificila.

Un aspect mai putin evident: diminuarea in sine
a unor capacitati biologice nu este de fapt relevanta,
pentru ca ea nu poate avea drept consecinta directa
concedierea. Factorul care conteaza in realitate este
obtinerea unor rezultate mai slabe la locul de munca,
de aici porneste totul: angajatorul observa ca
performantele profesionale ale salariatului au scazut,
se adreseaza medicului de medicind a muncii pentru
a depista cauza si asa se ajunge la inaptitudine si la
concedierea conform art. 61 lit. ).

Atentie! Concedierea aceasta trebuie realizata cu
respectarea prevederilor legale, altfel ea poate fi
contestatd cu succes. Printre cele mai frecvente mo-
tive de contestare a concedierii pentru inaptitudine
fizica si/sau psihica sunt:

decembrie 2022
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Rapoarte ITM, bilanturi, statistici

Saptamana de lucru de 4 zile, succes
pentru companii si angajati

Mai multe companii din intreaga lume expe-
rimenteaza un program de lucru flexibil, care le per-
mite angajatilor sa lucreze pe parcursul a 4 zile in loc
de 5 zile pe saptamana. lar rezultatele pozitive nu in-
tarzie sa apara. Potrivit unui sondaj recent desfasurat
in randul celor care au testat, in ultimele 6 luni, pro-
gramul sdptadmanal de 4 zile lucratoare, veniturile
companiilor au crescut, iar angajatii se declara
multumiti si mai putin stresati.

Pe masura ce oamenii se straduiesc sa 1si revind
dupa pandemie, stresul de la locul de munca, progra-
mul prelungit si presiunile vietii cotidiene au aparut
ca probleme urgente ce necesita actiuni imediate. O
saptamana de lucru mai scurta a fost o alternativa
viabila testatd de angajatii din mai multe firme. Re-
ducerea timpului de lucru a fost implementata ca o
reforma cu beneficii multiple, cu potential pe plan so-
cial, precum si economic, si climatic.

Ca urmare a unui proiect-pilot desfasurat la nivel
global pe parcursul ultimelor 6 luni, majoritatea celor
33 de companii cu peste 900 de lucratori care testeaza
reorganizarea programului fara reducerea salariului
au anuntat ca este putin probabil s se Intoarca la o
saptamana de lucru standard, de 5 zile, potrivit or-
ganizatorilor. Niciuna dintre cele 27 de companii par-
ticipante care au raspuns la un sondaj realizat de
organizatia non-guvernamentala ,4 Day Week
Global” nu planuieste sa revina la rutina de 5 zile
lucratoare.

Aproximativ 97% dintre angajati au declarat ca
doresc sd continue sd lucreze doar 4 zile pe
saptamand. Acestia se simt mai putin stresati si
epuizati si au raportat rate mai mari de satisfactie la
actualul loc de munca datorita zilei libere suplimen-
tare. Daca ar fi nevoiti sé revina la un program de
5 zile la urmatorul job, 70% spun ca ar solicita o
crestere a salariului cu 10 pana la 50%.

Rezultate pozitive au inregistrat si companiile,
care au relatat reducerea absenteismului si a demisi-
ilor din partea angajatilor. In plus, acestea au declarat
cresterea veniturilor in medie cu pand la 38% fata de
aceeasi perioada a anului trecut. Majoritatea anga-
jatorilor au evaluat experienta cu nota 9,0 din 10 si
nu se gandesc s revind la o saptamana de lucru de
cinci zile. Angajatorii s-au declarat multumiti de
performanta si productivitatea angajatilor ca urmare
areorganizarii programului de lucru. Cifrele aratd ca
angajarile au crescut, absenteismul a scazut si
numarul demisiilor a scazut, de asemenea, usor.

Programul-pilot, care a inceput in februarie 2022
si s-a derulat timp de 6 luni, a fost coordonat de
organizatia non-guvernamentala ,4 Day Week
Global” in parteneriat cu cercetatori de la Boston
College, Colegiul Universitar Dublin si Universitatea
Cambridge. S-a desfasurat in randul a 33 de companii
si organizatii participante cu 903 angajati la inceput
s1 969 la finalul proiectului, din diverse sectoare de
activitate (administrativ, IT, telecomunicatii, servicii
profesionale, sanatate, alimentatie, comert etc.). Din
cele 33 de companii participante, 27 au raspuns la
chestionarul final despre experienta generald si
intentia de a continua saptdmana de 4 zile.

In Roménia, propunerea legislativa pentru mo-
dificarea Legii nr. 53/2003 — Codul muncii in sensul
muncd, respectiv 40 de ore, 1n fractiuni de 10 ore pe
zi, timp de patru zile lucratoare, cu acordul angajato-
rului si al angajatului, sub conditia respectarii
dispozitiilor europene privind organizarea timpului
de lucru a fost respinsd de senatori si nu a fost
sustinuta nici de Guvern.

Cu toate acestea, exista deja companii care au im-
plementat si la noi saptamana de 4 zile lucratoare si
au confirmat cresterea productivitatii si o mai buna
organizare a timpului din partea angajatilor.
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