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Aţi concediat un salariat, dar acesta a contestat în instanţă măsura 
luată de dvs. şi instanţa i-a dat dreptate: desfacerea contractului de 
muncă a fost nelegală, concedierea se anulează. Ca urmare, trebuie 
să îl reintegraţi pe salariat pe vechiul post şi să-i plătiţi despăgubiri, 
ceea ce în teorie sună destul de simplu. În practică însă, lucrurile 
sunt ceva mai complicate.  

 
În primul rând, anularea concedierii înseamnă că, din punct de 

vedere legal, salariatul nu a fost niciodată concediat. În consecinţă, 
sunteţi obligat să îi plătiţi despăgubiri egale cu salariile la care ar fi 
avut dreptul dacă ar fi continuat să execute contractul de muncă – 
salarii indexate, majorate şi reactualizate şi cu celelalte drepturi de 
care ar fi beneficiat respectivul angajat. 

 
În al doilea rând, deoarece orice proces în instanţă durează ceva 

timp, e posibil ca în această perioadă salariatul concediat să se fi an-
gajat altundeva. Şi apare astfel o întrebare: puteţi să îi diminuaţi 
cuantumul despăgubirilor acordate, din moment ce el, după conce-
diere, a beneficiat de alte venituri? Iar aici răspunsul este negativ. 
Faptul că s-a angajat în altă parte nu are niciun efect asupra litigiului 
de muncă, despăgubirile nu sunt afectate. 

 
În al treilea rând, o situaţie particulară e aceea în care l-aţi conce-

diat pe salariat în temeiul art. 61 lit. b) din Codul muncii, anume pen-
tru că s-a aflat în arest preventiv pentru mai mult de 30 de zile (l-aţi 
concediat, practic, pentru absențele de la locul de muncă). În acest 
caz nu sunteţi obligat să-i plătiţi despăgubiri, chiar dacă ulterior se 
dovedeşte că salariatul a fost nevinovat. Și e logic să fiți absolvit de 
obligații, deoarece nu dvs. l-ați arestat, ci Statul. Ca urmare, 
despăgubirile trebuie suportate de Stat, citat prin Ministerul 
Finanţelor Publice. 

 
În al patrulea rând, ce se întâmplă dacă, pe perioada judecării 

procesului, contractul de muncă al salariatului ar fi încetat oricum? 
De exemplu, pentru că era un contract pe durată determinată sau pen-
tru că salariatul a îndeplinit condiţiile de pensionare? Ei bine, potrivit 
art. 80 alin. (1) din Codul muncii, despăgubirile vor include numai 
salariile şi celelalte drepturi de care ar fi beneficiat în mod normal 
salariatul, aşadar doar cele datorate până la încetarea contractului de 
muncă.

O situaţie în care Codul muncii 
vă obligă să-i plătiţi salariatului 
despăgubiri 
de Gabriela Diță

Ed
ito

ri
al
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Noutăţi legislative
Model-cadru 

CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCĂ 
 

încheiat la data de ………………………………….. şi înregistrat în registrul general de evidență a sa-
lariaţilor sub nr. .......... din data de …………........... 

 
A. Părţile contractului 
Angajator – persoană juridică/fizică .........................., cu sediul/domiciliul în ......................., înregistrat la 

Registrul Comerţului/autorităţile administraţiei publice din ........ cu nr. ....., cod fiscal ..................., telefon 
................., e-mail ..............., reprezentat legal prin domnul/doamna ........................, în calitate de ...................., 

şi 
salariatul/salariata – domnul/doamna .............................., domiciliat/domiciliată în localitatea ..............., 

str. ............ nr. ...., sectorul/judeţul ..........., e-mail………………………., posesor/posesoare al/a cărţii de 
identitate/pașaportului seria ...... nr. ........., eliberată/eliberată de ..................... la data de ................., CNP 
................., autorizaţie de muncă/permis de şedere în scop de muncă seria ........ nr. .......... din data ..............., 
am încheiat prezentul contract individual de muncă în următoarele condiții asupra cărora am convenit: 

 
B. Obiectul contractului: ............................................ 
 
C. Durata contractului: 
a) nedeterminată, salariatul/salariata ....................................... urmând să înceapă activitatea la data de 

....................; 
b) determinată, de ........... zile/săptămâni/luni, începând cu data de ......................... și până la data de 

.................., în conformitate cu art. 83 lit. ...... din Legea nr. 53/2003 – Codul muncii, republicată, cu modi-
ficările și completările ulterioare/acte normative cu caracter special, respectiv ....................... . 

 
D. Perioada de probă: 
a) durata de ………………………… zile calendaristice/lucrătoare, în cazul contractului individual de 

muncă pe perioadă determinată; 
b) condițiile perioadei de probă (dacă există) ………………………. . 
 
E. Locul de muncă 
1. Activitatea se desfăşoară la ........................... (domiciliu/secţie/atelier/birou/serviciu/compartiment etc.), 

din sediul social/punctul de lucru/alt loc de muncă organizat al angajatorului ........................ 
2. În lipsa unui loc de muncă fix, salariatul va desfășura activitatea astfel: 
………………………………… (pe teren/la sediul clienților/arie geografică ……...…………, grup de 

unități etc.). În acest caz, salariatul va beneficia de: ………………………………… . 
a) prestații suplimentare ................. (în bani sau în natură); 
b) asigurarea/decontarea transportului de către angajator ....................... (după caz) . 
 
F. Felul muncii 
Funcția/ocupația ........................................, conform Clasificării Ocupațiilor din România. 
 
G. Durata timpului de muncă și repartizarea acestuia 
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Care sunt paşii legali pentru a da în folosinţă 
unui angajat o maşină de serviciu? Care sunt 
condiţiile de acordare şi de gestionare (taxe, im-
pozite)? 

 
Soluția specialistului: 
Legea nu reglementează în mod expres moda-

litatea prin care se dă în folosinţă un vehicul sala -
riatului. Având în vedere că raporturile juridice 
dintre părţi sunt întemeiate pe contractul individual 
de muncă, autovehiculul poate fi dat în folosinţă 
printr-un act adiţional la acest contract, în care să 
se menţioneze toate aspectele utilizării acestuia de 
către salariat.  

 
Din punctul de vedere al taxelor şi impozitelor, 

trebuie să distingem dacă vehiculul are folosinţă 
mixtă (este folosit atât în interes personal, cât şi în 
interesul societăţii) sau nu.  

Dacă autovehiculul are folosinţă mixtă, orice 
cheltuială (exclusiv amortizarea, care este 

deductibilă în limita de 1.500 lei/lună conform  
art. 28 alin. (14) din Codul fiscal) şi taxa pe va-
loare adăugată aferentă vor fi deduse limitat (50%) 
conform art. 25 alin. (3) lit. l) şi art. 298 din Codul 
fiscal, iar utilizarea acestuia gratuit de către salariat 
se consideră venit neimpozabil, conform art. 76 
alin. (4) lit. t) din Codul fiscal. 

 
Dacă însă autoturismul va fi utilizat exclusiv în 

folos personal de către angajat, utilizarea este 
considerată avantaj de natură salarială conform  
art. 76 alin. (3) lit. a) din Codul fiscal şi intră în 
baza de calcul al impozitului pe veniturile din sal-
arii şi a contribuţiilor sociale obligatorii. 

 
Evaluarea utilizării numai în scop personal în 

cazul autovehiculelor se face aplicând procentul 
de 1,7% pentru fiecare lună, la valoarea de intrare 
a acestuia.  

De asemenea, cheltuielile de întreţinere şi 
funcţionare sunt considerate avantaje în natură. 

Tratamentul fiscal al autoturismului 
de serviciu 

Aplicarea clauzei de mobilitate  
în cazul conducătorilor auto

În cazul unei școli de șoferi, instructorii auto 
trebuie să aibă inserată în contractele de muncă 
o clauză de mobilitate, dat fiind că îşi 
desfăşoară activitatea pe teren? 

 
Soluția specialistului: 
Conform art. 25 din Codul muncii: 
 
Art. 25 
(1) Prin clauza de mobilitate părţile în contrac-

tul individual de muncă stabilesc că, în considera-

rea specificului muncii, executarea obligaţiilor de 
serviciu de către salariat nu se realizează într-un 
loc stabil de muncă. În acest caz, salariatul 
beneficiază de prestaţii suplimentare în bani sau în 
natură. 

(2) Cuantumul prestaţiilor suplimentare în bani 
sau modalităţile prestaţiilor suplimentare în natură 
sunt specificate în contractul individual de muncă. 

 
Astfel, prin clauza de mobilitate, părţile stabi-

lesc că locul de muncă al salariaţilor nu este fix. 
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În cazul conducătorilor auto, locul de muncă nu 
este fix. Prin urmare, la locul de muncă al 
conducătorilor auto se înscrie la pct. 2 de la lit. D 
raza teritorială în care îşi desfăşoară activitatea. De 
asemenea, aşa cum se precizează mai sus la  

alin. (2), în contractul individual de muncă trebuie 
să se menţioneze prestaţiile suplimentare la care 
salariaţii au dreptul pentru mobilitate. Aceste 
menţiuni din contractul individual de muncă 
reprezintă clauza de mobilitate. 

O SRL cu activitate principală 4711 are auto-
rizate şi activităţi din domeniul construcţii CAEN 
41.42.43. În cursul anului 2022, pentru câteva 
luni, a desfăşurat activităţi în domeniul 
construcţiilor, nebeneficiind de facilităţi. Având în 
vedere că nu mai desfăşoară activităţi în domeniul 
construcţiilor, cât timp mai există obligaţia să în-
cadreze salariaţii cu salariul minim de 3.000 lei? 

 
Soluția 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, 
republicată, cu modificările şi completările ulterioare, 
până la sfârşitul anului 2019, pentru domeniul 
construcţiilor, salariul de bază minim brut pe ţară ga-
rantat în plată se stabileşte în bani, fără a include 
indemnizaţiile, sporurile şi alte adaosuri, la suma de 
3.000 lei lunar, pentru un program normal de lucru 
în medie de 167,333 ore pe lună, reprezentând în 
medie 17,928 lei/oră. 

(2) În perioada 1 ianuarie 2020 – 31 decembrie 
2028, pentru domeniul construcţiilor, salariul de bază 
minim brut pe ţară garantat în plată va fi de minimum 
3.000 lei lunar, fără a include indemnizaţiile, sporu-
rile şi alte adaosuri, pentru un program normal de 
lucru în medie de 167,333 ore pe lună. 

(3) Prevederile alin. (1) şi (2) se aplică exclusiv 
domeniilor de activitate prevăzute la art. 60 pct. 5 din 

Legea nr. 227/2015, cu modificările şi completările 
ulterioare. 

 
(4) Nerespectarea prevederilor alin. (1) şi (2) de 

către societăţi constituie contravenţie şi se sanc -
ţionează potrivit dispoziţiilor art. 260 alin. (1) lit. a) 
din Legea nr. 53/2003, republicată, cu modificările şi 
completările ulterioare, şi atrage anularea acordării 
facilităţilor fiscale.  

 
Astfel, obligaţia de a acorda salariul minim de 

3.000 lei revine angajatorilor care desfăşoară 
activităţi în domeniul construcţiilor corespunzătoare 
unuia sau mai multor din codurile CAEN enumerate 
la art. 60 pct. 5. Dacă angajatorul nu desfăşoară ac-
tivitate corespunzătoare unuia sau mai multora dintre 
codurile CAEN enumerate, nu are obligaţia să acorde 
salariaţilor salariul minim de 3.000 lei.  

În cazul în care angajatorul a desfăşurat activitate 
în domeniul construcţiilor, dar nu mai desfăşoară, 
apre ciem că nu mai are obligaţia de a plăti salariul 
minim de 3.000 lei începând cu luna următoare celei 
în care nu mai desfăşoară activitate în domeniul 
construcţiilor. 

 
Recomandăm ca angajatorul să elimine autoriza-

rea privind desfăşurarea activităţii în domeniul 
construcţiilor conform codului CAEN construcţii de 
la Registrul Comerţului, astfel încât în certificatul 
constatator să nu apară cu activitatea de construcţii 
autorizată. 

O firmă a desfășurat temporar 
activităţi în domeniul construcţiilor. 
Mai are obligaţia să acorde salariul 
minim de 3.000 de lei?
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Drepturile salariaților pot fi stabilite prin con-
tractul colectiv sau individual de muncă și prin re-
gulamentul intern. Frecvent, în practică, 
an ga jatorii stabilesc drepturile salariaților prin re-
gulamentul intern, iar în contractul individual de 
muncă se face trimitere la regulamentul intern. Dar 
cât este de legală această procedură și ce spun 
instanțele de judecată?  

Într-o speță, un angajator a stabilit cu salariatul 
că îi va suporta cheltuielile de transport la și de la 
locul de muncă, ca urmare în contractual indivi-
dual de muncă a fost introdusă următoarea clauză: 
„Cheltuielile de călătorie (transport, cazare unde 
este cazul) vor fi suportate de angajator conform 
regulamentelor acestuia.” 

 
După ce o perioadă de timp a asigurat transpor-

tul salariatului la și de la locul de muncă, angaja-
torul a încetat să mai acorde acest drept, invocând 
faptul că în regulamentul intern nu se prevede 
dreptul salariatului la decontarea transportului la 
și de la locul de muncă.  În aceste condiții, a 
susținut angajatorul, el nu are obligația de a aco-
peri respectivele cheltuieli.  

Salariatul a refuzat să se mai prezinte la locul 
de muncă, invocând neexecutarea de către angaja-
tor a obligației de asigurare a transportului la și de 
la locul de muncă. Drept urmare, angajatorul a sus-
pendat contractul individual de muncă al salaria-
tului pentru absențe nemotivate și nu i-a mai plătit 
acestuia drepturile salariale.  

 
Instanța de judecată, sesizată de salariat, i-a dat 

însă dreptate acestuia și a obligat angajatorul să-i 
plătească salariatului drepturile salariale pentru pe-
rioada suspendată, precum și să-i asigure salaria-
tului transportul la și de la locul de muncă în 
continuare.  

 
Pentru a pronunța această soluție, instanța de 

judecată a reținut următoarele: 
 
„Prin contractul individual şi cel colectiv de 

muncă se stabilesc drepturile şi obligaţiile privind 
relaţiile de muncă dintre angajator şi salariat, res-
pectiv se stabilesc clauze privind drepturi şi obli-
gaţii ce decurg din raporturile de muncă, iar nu 
simple intenţii, facultăţi ori vocaţii. Legiuitorul a 
stabilit în mod neechivoc obiectul contractului in-
dividual şi colectiv de muncă, tocmai pentru a nu 
le transforma într-un mecanism de generare a unor 
drepturi fictive, eventuale, lipsite de conţinut, vi-
date de însăşi substanţa lor, lipsite de orice valoare, 
contrar şi art. 38 coroborat cu art. 40 alin. (2)  
lit. c) din Codul muncii.” 

 
Așadar, drepturile salariaților reglementate prin 

contractul individual de muncă nu pot fi condi -
ționate de voința angajatorului. Aceste drepturi pot 
fi stabilite condiționat de anumite aspecte cum ar 
fi, spre exemplu, profitul societății, dar nu pot să 
depindă exclusiv de voința angajatorului.  

Instanţa a decis
O clauză nelegală inserată frecvent 
în contractele de muncă 
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Articole de specialitate
Cum procedaţi dacă salariatul  
nu mai este apt să presteze  
activitatea pentru care a fost angajat? 

E foarte posibil ca, odată cu înaintarea în vârstă, 
un angajat să înceapă să se confrunte cu probleme 
care îl împiedică să îşi îndeplinească la standardele 
obişnuite sarcinile de serviciu: se deplasează mai 
greu, nu mai poate face eforturi fizice, are pierderi de 
memorie, dezvoltă o depresie etc. Atenţie, nu vorbim 
aici despre o invaliditate, ci doar despre o diminuare 
a capacităţilor sale biologice, care îi afectează însă 
performanţele profesionale. Cum trebuie să proce-
deze angajatorul într-o asemenea situaţie?  

 
De reţinut, salariatul nu este invalid, pentru că 

atunci ar interveni pensionarea. Şi nu este nici în in-
capacitate temporară de muncă, pentru că atunci ar 
intra în concediu medical. El pur şi simplu nu se mai 
descurcă pe postul ocupat, caz în care intră sub 
incidenţa art. 61 lit. c) din Codul muncii şi poate fi 
concediat: 

 
Art. 61. 
Angajatorul poate dispune concedierea pentru 

motive care ţin de persoana salariatului în 
următoarele situaţii: 

c) în cazul în care, prin decizie a organelor com-
petente de expertiză medicală, se constată inaptitudi-
nea fizică şi/sau psihică a salariatului, fapt ce nu 
permite acestuia să îşi îndeplinească atribuţiile 
corespunzătoare locului de muncă ocupat. 

 
Se observă că inaptitudinea aceasta despre care 

vorbeşte art. 61 este una punctuală, ea se referă doar 
la abilităţile necesare locului de muncă ocupat. Sa-
lariatul este în general apt de muncă şi poate 
desfăşura o activitate, doar că nu pe aceea prestată 
înainte de a interveni inaptitudinea. 

Din acest motiv, pentru că salariatul este totuşi apt 
de muncă, angajatorul este obligat să îi propună alte 
posturi vacante în unitate, compatibile cu noua sa ca-
pacitate de muncă stabilită de medicul de medicină a 
muncii. Iar dacă nu are astfel de posturi, trebuie să ia 
legătura cu agenţia locală de forţă de muncă, în ve -
derea redistribuirii salariatului (art. 64 alin. (1) şi (2) 
din Codul muncii) şi, doar dacă aceste propuneri de 
locuri de muncă nu sunt acceptate de salariat, el poate 
aplica măsura concedierii. 

 
Salariatul devine astfel şomer, însă unul mai spe-

cial. El nu (mai) este în măsură să desfăşoare toată 
pla ja de activităţi corespunzătoare pregătirii sale şi, 
to tuşi, spre deosebire de persoanele care se înca drea -
ză într-un grad de invaliditate sau de persoanele aflate 
în incapacitate temporară de muncă, el nu beneficiază 
de niciun tip de asigurare socială, deşi este evident 
că reinserţia sa pe piaţa muncii este mai dificilă. 

 
Un aspect mai puţin evident: diminuarea în sine 

a unor capacităţi biologice nu este de fapt relevantă, 
pentru că ea nu poate avea drept consecinţă directă 
concedierea. Factorul care contează în realitate este 
obţinerea unor rezultate mai slabe la locul de muncă, 
de aici porneşte totul: angajatorul observă că 
performanţele profesionale ale salariatului au scăzut, 
se adresează medicului de medicină a muncii pentru 
a depista cauza şi aşa se ajunge la inaptitudine şi la 
concedierea conform art. 61 lit. c). 

Atenţie! Concedierea aceasta trebuie realizată cu 
respectarea prevederilor legale, altfel ea poate fi 
contestată cu succes. Printre cele mai frecvente mo-
tive de contestare a concedierii pentru inaptitudine 
fizică şi/sau psihică sunt: 
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Mai multe companii din întreaga lume expe -
rimentează un program de lucru flexibil, care le per-
mite angajaților să lucreze pe parcursul a 4 zile în loc 
de 5 zile pe săptămână. Iar rezultatele pozitive nu în-
târzie să apară. Potrivit unui sondaj recent desfășurat 
în rândul celor care au testat, în ultimele 6 luni, pro-
gramul săptămânal de 4 zile lucrătoare, veniturile 
companiilor au crescut, iar angajații se declară 
mulțumiți și mai puțin stresați. 

Pe măsură ce oamenii se străduiesc să își revină 
după pandemie, stresul de la locul de muncă, progra-
mul prelungit și presiunile vieții cotidiene au apărut 
ca probleme urgente ce necesită acțiuni imediate. O 
săptămână de lucru mai scurtă a fost o alternativă 
viabilă testată de angajații din mai multe firme. Re-
ducerea timpului de lucru a fost implementată ca o 
reformă cu beneficii multiple, cu potențial pe plan so-
cial, precum și economic, și climatic. 

 
Ca urmare a unui proiect-pilot desfășurat la nivel 

global pe parcursul ultimelor 6 luni, majoritatea celor 
33 de companii cu peste 900 de lucrători care testează 
reorganizarea programului fără reducerea salariului 
au anunțat că este puțin probabil să se întoarcă la o 
săptămână de lucru standard, de 5 zile, potrivit or-
ganizatorilor. Niciuna dintre cele 27 de companii par-
ticipante care au răspuns la un sondaj realizat de 
organizația non-guvernamentală „4 Day Week 
Global” nu plănuiește să revină la rutina de 5 zile 
lucrătoare.  

 
Aproximativ 97% dintre angajați au declarat că 

doresc să continue să lucreze doar 4 zile pe 
săptămână. Aceștia se simt mai puțin stresați și 
epuizați și au raportat rate mai mari de satisfacție la 
actualul loc de muncă datorită zilei libere suplimen-
tare. Dacă ar fi nevoiți să revină la un program de  
5 zile la următorul job, 70% spun că ar solicita o 
creștere a salariului cu 10 până la 50%. 

Rezultate pozitive au înregistrat și companiile, 
care au relatat reducerea absenteismului și a demisi-
ilor din partea angajaților. În plus, acestea au declarat 
creșterea veniturilor în medie cu până la 38% față de 
aceeași perioadă a anului trecut. Majoritatea anga-
jatorilor au evaluat experiența cu nota 9,0 din 10 și 
nu se gândesc să revină la o săptămână de lucru de 
cinci zile. Angajatorii s-au declarat mulțumiți de 
performanța și productivitatea angajaților ca urmare 
a reorganizării programului de lucru. Cifrele arată că 
angajările au crescut, absenteismul a scăzut și 
numărul demisiilor a scăzut, de asemenea, ușor. 

Programul-pilot, care a început în februarie 2022 
și s-a derulat timp de 6 luni, a fost coordonat de 
organizația non-guvernamentală „4 Day Week 
Global” în parteneriat cu cercetători de la Boston 
College, Colegiul Universitar Dublin și Universitatea 
Cambridge. S-a desfășurat în rândul a 33 de companii 
și organizații participante cu 903 angajați la început 
și 969 la finalul proiectului, din diverse sectoare de 
activitate (administrativ, IT, telecomunicații, servicii 
profesionale, sănătate, alimentație, comerț etc.). Din 
cele 33 de companii participante, 27 au răspuns la 
chestionarul final despre experiența generală și 
intenția de a continua săptămâna de 4 zile. 

 
În România, propunerea legislativă pentru mo -

dificarea Legii nr. 53/2003 – Codul muncii în sensul 
instituirii posibilității repartizării timpului legal de 
muncă, respectiv 40 de ore, în fracțiuni de 10 ore pe 
zi, timp de patru zile lucrătoare, cu acordul angajato -
rului și al angajatului, sub condiția respectării 
dispozițiilor europene privind organizarea timpului 
de lucru a fost respinsă de senatori și nu a fost 
susținută nici de Guvern. 

Cu toate acestea, există deja companii care au im-
plementat și la noi săptămâna de 4 zile lucrătoare și 
au confirmat creșterea productivității și o mai bună 
organizare a timpului din partea angajaților.

Rapoarte ITM, bilanţuri, statistici
Săptămâna de lucru de 4 zile, succes 
pentru companii și angajaţi 


