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Noutati legislative

octombrie-noiembrie 2017

Modificarile aduse de O.U.G. nr. 82/2017

Modificarile aduse de O.U.G. nr. 82/2017
sunt modificdrile unui guvern disperat care nu
stie de unde sda mai faca rost de bani. Aceasta
disperare aduce modificdri la modificari,
esalonate pe toatd durata anului 2018 astfel:

1. Incepand cu data de 1 ianuarie 2018, cota
de contributie la fondul de pensii administrate
privat este de 3,75%, si nu de 6%, asa cum a fost
reglementat prin O.U.G. nr. 9/2017 (art. 43
alin. (3) din Legea nr. 411/2004 privind fon-
durile de pensii administrate privat, republicatd
in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I,
nr. 482 din 18 iulie 2007).

2. incepénd cu drepturile lunii ianuarie 2018,
cuantumul indemnizatiei lunare pentru con-
cediul si indemnizatia lunard pentru cresterea
copiilor este de 85% din media veniturilor nete

realizate in ultimele 12 Iuni din ultimii 2 ani
anteriori datei nasterii copilului. Cuantumul
minim al indemnizatiei lunare nu poate fi mai
mic decdt suma rezultatd din aplicarea unui
coeficient de multiplicare de 2,5 ]a valoarea indi-
catorului social de referintd, iar cuantumul
maxim al acesteia nu poate depdsi valoarea de
8.500 lei. Valoarea indicatorului social de refe-
rintd este cea previzutd la art. 33! din Legea
nr. 76/2002 privind sistemul asigurdrilor pentru
somaj si stimularea ocuparii fortei de munca, cu
modificarile si completdrile ulterioare.

Cuantumul indemnizatiei lunare se majorea-
za cu suma rezultatd din aplicarea unui coefi-
cient de multiplicare de 2,5 la valoarea indica-
torului social de referintd pentru fiecare copil
ndscut dintr-o sarcind gemelard, de tripleti sau
multipleti, incepand cu al doilea copil provenit
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dintr-o astfel de nastere. Pe perioada suprapu-
nerii situatiilor cuantumul indemnizatiei lunare
se majoreazd cu suma rezultatd din aplicarea
unui coeficient de multiplicare de 2,5 la valoarea
indicatorului social de referintd, pentru fiecare
dintre copii, incepand cu cel de-al doilea (art. 2
alin. (2), art. 2 alin. (2) si art. 5 din Ordonanta
de urgentd a Guvernului nr. 111/2010 privind
concediul si indemnizatia lunard pentru cres-
terea copiilor, publicatd in Monitorul Oficial al
Romaéniei, Partea I, nr. 830 din 10 decembrie
2010, aprobatd cu modificdri prin Legea
nr. 132/2011).

3. fncepénd cu data de 1 ianuarie 2018, cota de
contributie individuald la bugetul de stat este
egald cu cota de contributie de asigurari sociale
prevdzutd la art. 138 lit. a) din Legea nr. 227/2015
privind Codul fiscal, cu modificdrile si com-
pletdrile ulterioare.

Termenele de declarare si de platd a sumelor
reprezentand contributiile individuale la buge-
tul de stat sunt cele prevazute de legislatia fis-
cald pentru declararea si plata contributiilor de
asigurdri sociale (art. 31 din Legea nr. 223/2015
privind pensiile militare de stat, publicatd in
Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 556
din 27 iulie 2015, cu modificarile si completarile
ulterioare).

4. In perioada 20 noiembrie — 20 decembrie
2017, in unitatile in care nu exista incheiat con-
tract/acord colectiv de muncd, initierea
negocierii colective este obligatorie, negocierea
colectiva a actelor aditionale la contractele si
acordurile colective de munca in vigoare, pen-
tru punerea in aplicare a prevederilor Ordo-
nantei de urgentd a Guvernului nr. 79/2017
pentru modificarea si completarea Legii
nr. 227/2015 privind Codul fiscal.

In unitstile in care nu existi sindicat
reprezentativ afiliat la o federatie reprezentativa
la sectorul de activitate, la negocierea con-
tractelor /acordurilor colective de munca sau a
actelor aditionale, dupd caz, pot participa
reprezentanti ai federatiei sindicale, in baza
mandatului sindicatului, impreuna cu reprezen-
tantii salariatilor.

[ar in unitatile in care nu exista sindicat la ne-
gocierea contractelor/acordurilor colective de
munca sau a actelor aditionale, dupd caz, pot
participa reprezentantii salariatilor impreund cu
un reprezentant al unei federatii reprezentative
la sectorul de activitate sau a unei confederatii
sindicale reprezentative la nivel national, la
invitatia reprezentantilor salariatilor (art. 129
alin. (1), art. 129 alin. (3) si (5), art. 135 alin. (1)
lit. a) si lit. b) din Legea dialogului social
nr. 62/2011, republicatd, cu modificarile si com-
pletarile ulterioare, publicatd in Monitorul
Oficial nr. 625 din 31 august 2012).

5. fncepénd cu data de 1 iulie 2018, valoarea
punctului de pensie se majoreaza cu 10% si este
de 1.100 lei (art. 102 alin. (2) din Legea
nr. 263/2010 privind sistemul unitar de pensii
publice, cu modificarile si completarile ulte-
rioare, publicatd in Monitorul Oficial nr. 852 din
20 decembrie 2010).

6. In perioada 1 ulie - 31 decembrie 2018, ni-
velul indemnizatiei sociale pentru pensionari
este de 640 lei (art. 1 alin. (2) din Ordonanta de
urgenfd a Guvernului nr. 6/2009 privind insti-
tuirea pensiel sociale minime garantate, apro-
bata prin Legea nr. 196/2009, cu modificarile
ulterioare, publicatd in Monitorul Oficial nr. 107
din 23 februarie 2009).

7. La data de 1 februarie 2019 inceteazd de
drept:

a) drepturile de ajutor social stabilite in baza
Legii nr. 416/2001, cu modificdrile si com-
pletdrile ulterioare;

b) drepturile de alocatie pentru sustinerea
familiei stabilite in baza Legii nr. 277/2010,
republicatd, cu modificdrile si completarile ulte-
rioare;

¢) drepturile de ajutor pentru incdlzire stabilite
in baza Ordonantei de urgentd a Guvernului nr.
70/2011, aprobatd prin Legea nr. 92/2012, cu
modificdrile si completarile ulterioare.

Drepturile restante cu titlu de ajutor social
stabilite In baza Legii nr. 416/2001, cu modi-
ficarile si completdrile ulterioare, si de alocatie
pentru sustinerea familiei stabilite in baza Legii
nr. 277/2010, republicate, cu modificdrile si
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completdrile ulterioare, se vor achita titularilor
acestora odatd cu plata primului drept de venit
minim de incluziune.

Dacd, in termen de 60 zile de la plata pre-
vazutd la alin. (2), in evidenta agentiei teritoriale
pentru plati si inspectie sociald se Inregistreaza
in continuare drepturi restante cu titlu de ajutor
social sau alocatie pentru sustinerea familiei, ti-
tularul este obligat sa solicite In scris agentiei
teritoriale pentru plati si inspectie sociald acor-
darea lor in termen de cel mult 30 de zile de la
expirarea termenului de 60 de zile. Dupa
aceastd datd, drepturile se prescriu.

In cazul beneficiarilor de ajutor social stabilit
in baza Legii nr. 416/2001, cu modificarile si
completdrile ulterioare, cdrora li s-a pldtit asigu-

rarea obligatorie a locuintei in conditiile Legii
nr. 260/2008, republicate, pentru care, la data
intrdrii in vigoare a prezentei legi, retinerile din
drept nu au acoperit suma integrald, aceasta se
recupereazd din drepturile de venit minim de
incluziune acordate in baza prezentei legi.
Beneficiarii de ajutor social care nu au indeplinit
conditiile de acordare a venitului minim de
incluziune au obligatia de a achita agentiei teri-
toriale diferenta rdmasd (art. 95 din Legea
nr. 196/2016 privind venitul minim de incluzi-
une, publicatd in Monitorul Oficial nr. 852 din
3 noiembrie 2016).

(Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 82
din 8 noiembrie 2017 pentru modificarea si com-
pletarea unor acte normative, publicatd in
Monitorul Oficial nr. 902 din 16 noiembrie 2017)

Declaratia salariatilor in cazul cumulului de functii la contractele

cu timp partial

Prin Ordinul nr. 2.343/2017 a fost aprobatd
procedura ce se aplica in cazul salariatilor care
realizeaza in cursul aceleiasi luni venituri din
salarii sau asimilate salariilor in baza a doud sau
mai multe contracte individuale de muncd, iar
baza lunard de calcul cumulatd aferentd acesto-
ra este cel putin egald cu nivelul salariului
minim brut pe tard in vigoare in luna in care au
fost realizate, conform art. 140 alin. (3) lit. e) din
Legea nr. 227/2015 privind Codul fiscal, cu
modificdrile si completdrile ulterioare, denu-
mitd in continuare Codul fiscal, pentru care
angajatorii sau persoanele asimilate acestora
datoreazd contributia de asigurdri sociale si con-
tributia de asigurdri sociale de sdndtate la
nivelul venitului brut lunar realizat efectiv, si
nu la nivelul salariului minim brut pe tard,
garantat in platd, corespunzdtor numarului
zilelor lucratoare din lund in care contractul a
fost activ.

Salariatii aflati in situatia prevdzuta la
art. 140 alin. (3) lit. e) din Codul fiscal au obli-
gatia sd depund la fiecare angajator sau per-
soane asimilate acestuia o declaratie pe propria
raspundere din care sa rezulte cd veniturile

lunare brute cumulate, realizate din salarii si
asimilate salariilor in baza mai multor contracte
individuale de muncad, sunt cel putin egale cu
salariul minim brut pe tara garantat in platd.

Prin exceptie, in cazul in care la unul dintre
angajatori salariatii realizeazd un venit brut
lunar, corespunzator numarului de zile lucrate
in lund, cel putin egal cu salariul minim brut pe
tard garantat In platd, acestia nu au obligatia
depunerii declaratiei pe propria rdspundere la
angajatorul respectiv.

Declaratia pe propria raspundere se depune
lunar, pe perioada in care salariatul se afld in
situatia cumulului, pand la data de 5 a lunii
urmdtoare celei pentru care se constituie drep-
turile salariale.

In vederea completarii declaratiei pe propria
rdspundere pand la termenul stabilit pentru
depunerea acesteia, fiecare angajator elibereazd
salariatului, la cerere, un document din care sa
rezulte venitul brut lunar realizat.

In cazul In care salariatii nu depun declaratia
pe propria raspundere, fiecare angajator sau
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persoand asimilatd angajatorului stabileste baza
lunard de calcul al contributiei de asigurdri
sociale si al contributiei de asigurdri sociale de
sandtate la nivelul salariului minim brut pe tard
corespunzator numdrului zilelor lucrdtoare din
lund in care contractul a fost activ, daca venitul
brut realizat se situeaza sub nivelul salariului
lunar minim brut.

Salariatul cumuleaza veniturile brute lunare
realizate din salarii si asimilate salariilor, iar
suma rezultatd o compara cu nivelul salariului
minim brut pe tard in vigoare in luna pentru
care se datoreaza contributiile sociale.

In scopul aplicirii acestei proceduri, prin
perioada in care contractul individual de munca
este activ se Intelege perioada in care contractul
individual de munca nu este suspendat potrivit
Legii nr. 53/2003 — Codul muncii, republicate,
cu modificdrile si completarile ulterioare.

In cazul in care, in cursul lunii, contractul
individual de munca este activ pentru o frac-
tiune din lund, nivelul salariului minim brut pe
tara aferent zilelor lucrate din luna se stabileste

dupa cum urmeaza: (Salariul minim brut pe tara /
Numarul de zile lucratoare in lund) x Numarul
de zile lucrate in luna.

Declaratia pe propria rdspundere constituie
document justificativ pentru fiecare angajator in
vederea stabilirii bazei de calcul al contributiei
de asigurdri sociale si al contributiei de asigurari
sociale de sandtate datorate in conformitate cu
prevederile art. 140 alin. (1) din Codul fiscal, pe
perioada in care salariatul se afld in situatia pre-
vazutd la lit. e) a alin. (3) al aceluiasi articol.

Angajatorul are obligatia de a Inregistra si de
a tine evidenta acestor declaratii, in vederea
Incadrarii salariatului in situatia reglementatd la
art. 140 alin. (3) lit. e) din Codul fiscal.

Declaratia pe propria raspundere cuprinde
in mod obligatoriu datele de identificare ale
salariatului, precum si informatii referitoare la
incadrarea salariatului in situatia prevazuta la
art. 140 alin. (3) lit. e) din Codul fiscal.

Modelul declaratiei pe propria rdspundere
este urmatorul:

DECLARATIE

Sub sanctiunile aplicate faptei de fals in declaratii prevdzute de Legea nr. 286/2009 privind
Codul penal, cu modificdrile si completdrile ulterioare,

subsemnatul/subsemnata ..........coeeeeeevrreeererrenn.

......................... domiciliat(d) I ...oveveeeeerereeeeeeines

SET. ettt nr. e , bl T ) R , judetul/sectorul

.................... ,legitimat(d) cu BL/Cl seria.......... nr.

declar pe propria raspundere urmadtoarele:

In cursul lunii .....cccevveeee. am realizat venituri din salarii sau asimilate salariilor in baza a doua
sau mai multe contracte individuale de muncs, iar baza lunara de calcul cumulatd aferentd acesto-
ra este cel putin egald cu salariul minim brut pe tard.

Semnatura

(Ordin al ministrului finantelor publice nr. 2.343 din 31 august 2017 privind procedura de apli-
care a prevederilor art. 140 alin. (3) Iit. e) din Legea nr. 227/2015 privind Codul fiscal, publicat in

Monitorul Oficial nr. 717 din 5 septembrie 2017)
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Chestiuni de procedura — actiunea introdusa prin e-mail/fax, in
ultima zi a termenului ce se socoteste pe zile, dupa ora la care
activitatea inceteaza la instantd, este socotita a fi facuta in termen

[nalta Curte de Casatie si Justitie - Completul
pentru dezlegarea unor chestiuni de drept a luat
In examinare sesizarea formulatd de Curtea de
Apel Bucuresti — Sectia a VII-a pentru cauze
privind conflicte de munca si asigurdri sociale
privind dezlegarea modului de interpretare a
dispozitiilor art. 182 si art. 183 din Codul de pro-
cedura civilg, in sensul de a se stabili daca acti-
unea introdusd prin e-mail/fax, in ultima zi a
termenului ce se socoteste pe zile, dupd ora la
care activitatea Inceteaza la instanta, este
socotitd a fi facutd in termen.

Legea permite ca, In cazul in care un act de
procedurd nu a fost depus la instantd de parte
personal sau prin reprezentant ori nu a fost
transmis instantei prin postd, curier, fax sau
scanat si transmis prin posta electronica ori prin
inscris in formd electronicd, pana la ora la care
activitatea instantei Inceteaza in mod legal, ast-
fel ca nu a fost Inregistrat si nu a primit datd
certd prin aplicarea stampilei de intrare, in con-
formitate cu prevederile art. 199 din Codul de
procedura civild, sa fie socotit depus induntrul
termenului prevazut de lege, dacd a fost depus
prin scrisoare recomandatd la oficiul postal sau
depus la un serviciu de curierat rapid ori la un
serviciu specializat de comunicare, cu conditia
de a fi depus pana la ora 24,00 a ultimei zile a
termenului prevazut de lege.

Cu alte cuvinte, fiind o derogare de la regula
Inscrisd in art. 182 alin. (2) din Codul de proce-
durd civild, numai actul de procedurd depus
prin scrisoare recomandata la oficiul postal sau
depus la un serviciu de curierat rapid ori la un
serviciu specializat de comunicare, cu conditia
de a fi depus pana la ora 24,00 a ultimei zile a
termenului prevazut de lege, este prezumat de
lege ca socotit a fi fdcut in termen, nu si cazul
comunicdrii prin fax sau e-mail, care, nefiind in
mod expres mentionat in cuprinsul art. 183, nu
poate fi extins pe cale de interpretare.

Toate actele depuse prin fax sau e-mail dupd
ora incheierii programului de lucru al instantei

sunt inregistrate a doua zi, fiind considerate
depuse la data Inregistrdrii, in conformitate cu
prevederile art. 199 din Codul de procedura
civild.

Asadar, in situatiile supuse analizei, ceea ce
produce consecinte juridice cu privire la depu-
nerea in termen a unui act de procedura este
data Inregistrdrii inscrisului la instantd, care tre-
buie efectuata in interiorul termenului proce-
dural, iar nu data trimiterii actului prin postd
electronicd sau prin fax, chiar si dupa inchiderea
activitatii instantei.

Pentru aceste considerente, in temeiul art. 521
cu referire la art. 519 din Codul de procedurd
civild, Inalta Curte de Casatie si Justitie admite
sesizarea formulatd de Curtea de Apel
Bucuresti — Sectia a VII-a pentru cauze privind
conflicte de muncd si asigurdri sociale, in
Dosarul nr. 35.438/3/2016 si, in consecintd, sta-
bileste ca:

In interpretarea si aplicarea dispozitiilor
art. 182 si art. 183 din Codul de procedura civild,
actul de procedurd transmis prin fax sau postd
electronica, In ultima zi a termenului care se so-
coteste pe zile, dupa ora la care activitatea
Inceteazd la instantd, nu este socotit a fi depus in
termen.

Obligatorie, potrivit dispozitiilor art. 521
alin. (3) din Codul de procedura civila.

Pronuntata in sedinta publicd astazi, 15 mai
2017.

(Decizie a Inaltei Curti de Casatie si Justitie
nr. 34 din 15 mai 2017 referitoare la dezlegarea
modului de interpretare a dispozitiilor art. 182
si art. 183 din Codul de procedura civild, in sen-
sul de a se stabili daca actiunea introdusa prin
e-mail/fax, in ultima zi a termenului ce se soco-
teste pe zile, dupd ora la care activitatea in-
ceteazd la instanta, este socotitd a fi facutd in ter-
men, publicatd in Monitorul Oficial nr. 803 din
11 octombrie 2017)
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Neconstitutionalitatea O.U.G. nr. 79/2017

Prin Ordonanta de urgentd a Guvernului
nr. 79/2017 se instituie in sarcina salariatilor
obligatia de a plati contributia la pensii si con-
tributia la sistemul de asigurari sociale de sana-
tate la o bazd de calcul egald cu salariul de bazd
minim brut pe tard chiar daca venitul brut al
salariatului se situeaza sub acest nivel.

Totodatd, actul normativ exclude angajatorii
din categoria contribuabilor la sistemul de pen-
sii public si la sistemul de asigurdri sociale de
sandtate.

Art. 56 alin. (2) din Constitutia Roméaniei mai
sus citat instituie principiul asezirii juste a
sarcinilor fiscale.

Din jurisprudenta Curtii Constitutionale re-
feritoare la acest principiu citim urmdtoarele
decizii:

1. Decizia de admitere nr. 6/25.02.1993, pu-
blicatd in Monitorul Oficial nr. 61/25.03.1993,
privind majorarea impozitului pe venitul
unei anumite categorii de functionari pu-
blici

2. Decizia de admitere nr. 176/06.05.2003,
publicatd in M.Of. nr. 400/09.06.2010, pri-
vind taxa suplimentard impusd instituti-
ilor private de invatimant

3. Decizia de admitere nr. 1394/26.10.2010,
publicati in  Monitorul  Oficial
nr. 863/23.12.2010, privind contributia
minimd datoratid conform art. 257 alin. (2)
lit. f) din Legea nr. 95/2006.

Masurile dispuse prin Ordonanta de urgenta
a Guvernului nr. 79/2017 discrimineaza sala-
riatii intrucat cea mai mare pondere a con-
tributiilor de asigurdri sociale si contributiilor
de asigurari sociale de sandtate a fost stabilita in
sarcina acestora.

Astfel, In timp ce salariatii sunt obligati sd
pldteascd contributie la sistemul de sandtate la o
baza de calcul reprezentand veniturile brute de

care beneficiaza, dar nu mai putin de salariul de
bazd minim brut pe tard, persoanele fizice
autorizate pldtesc aceasta contributie la salariul
de baza minim brut pe tard, si nu la veniturile pe
care le realizeaza.

Mai mult, potrivit Ordonantei de urgenta a
Guvernului nr. 79/2017, salariatii cu timp
partial vor datora contributii sociale la salariul
de bazd minim brut pe tard chiar dacd veniturile
brute lunare se situeaza sub acest nivel. Salaria-
tii cu timp partial pot ajunge astfel sa contribuie
mai mult decat primesc ca plata a muncii lor.

Dacd o persoana fizicd autorizatd realizeazd
venituri sub nivelul salariului de baza minim
brut pe tard, nu datoreaza contributie la siste-
mul asigurdrilor sociale de sandtate.

In schimb, daci un salariat realizeazd veni-
turi sub nivelul salariului de bazd minim pe
tara, datoreaza contributie la sistemul asi-
gurarilor sociale de sandtate la nivelul salariului
de baza minim pe tard.

In aceste conditii, sistemul de sinitate va fi
sustinut in cea mai mare parte prin contributia
salariatilor, acestia fiind obligati sd sustind prin
contributia lor categoriile de asigurati fard plata
contributiei, ceea ce incalca principiul asezarii
juste a sarcinilor fiscale.

Avand in vedere cele de mai sus, consideram
cd se impune ca, In conformitate cu dispozitiile
art. 146 lit. d) din Constitutia Romaniei si ale
art. 13 alin. (1) lit. f) din Legea nr. 35/1997 pri-
vind organzarea si functionarea institutiei Avo-
catul Poporului, sd sesizati Curtea Constitutio-
nald cu exceptia de neconstitutionalitate referi-
toare la prevederile pct. 1 si pct. 42 - 91 din
Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 79 din
8 noiembrie 2017 pentru modificarea si com-
pletarea Legii nr. 227/2015 privind Codul fiscal.

(Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 79
din 8 noiembrie 2017 pentru modificarea si com-
pletarea Legii nr. 227/2015 privind Codul fiscal,
publicatd in Monitorul Oficial nr. 885 din
10 noiembrie 2017)
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Angajarea in muncd A 10/003

Uneori, desi o persoand desfdsoara activitate cu caracter de munca dependentd in be-
neficiul altei persoane, legea exclude expres incheierea unui contract de munca.

Exemplu

® Zilierii desfdsoard o activitate dependenta, potrivit Legii nr. 52/2011 privind exerci-
tarea unor activitati cu caracter ocazional desfasurate de zilier, republicatd in Moni-
torul Oficial nr. 947 din 22 decembrie 2015. Ei nu au contract de munca.

® Tot astfel, avocatii salarizafi in interiorul profesiei presteaza activitate in temeiul unui con-
tract care nu este contract de munca.

® Administratorii societatilor pe actiuni nu pot incheia contracte de muncd, ci doar con-
tracte de mandat, in temeiul Legii nr. 31/1990.

® Voluntarii 15 desfasoard activitatea in temeiul unui contract de voluntariat, incheiat in
conditiile Legii nr. 78/2014 privind reglementarea activitatii de voluntariat in Romania,
publicata in Monitorul Oficial nr. 469 din 26 iunie 2014.

2. Partile contractului de muncd

Dacd ati optat pentru angajarea de personal printr-un raport de muncd dependents,
aveti calitatea de angajator.

Potrivit Codului muncii (art. 14), angajatorul este persoana fizicd sau juridica ce poate,
potrivit legii, sa angajeze forta de munca pe baza de contract individual de munca.

a) Angajatorul persoana juridica
Persoana juridicd poate incheia contracte individuale de munca, in calitate de angajator,
din momentul dobandirii personalitatii juridice.

Exemplu

Pot avea calitatea de angajator: societatile; regiile autonome; societdtile bancare; socie-
tatile agricole; societatile de asigurdri; institutiile publice; asociatiile si fundatiile; sindi-
catele; partidele politice etc.

Dimpotrivd, nu poate avea calitatea de angajator o grupare de persoane fara perso-
nalitate juridica.

Exemplu

Nu ar putea avea calitatea de angajator o societate civild sau un punct de lucru deschise
ca sediu secundar al unei societati comerciale si care nu a primit mandat din partea per-
soanel juridice pentru incheierea de contracte de munca.

Competenta incheierii de contracte de muncd poate fi insd delegata de cdtre societatea-
mama.

ATENTIE!

sucursala respectiva.

Ori de cate ori legea face referire la numdrul de salariati, impunand anumite obligatii pentru angaja-
torii care au Incadrat peste un anumit numdr de salariati, se va lua in calcul totalitatea persoanelor in-
cadrate in unitatea — persoand juridica, nu numai cei care lucreaza in punctul de lucru respectiv sau la

Exemplu
— obligatia de elaborare si aplicare a planurilor profesionale le revine numai angajatorilor
care au peste 20 de salariati;

Codul muncii
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PFA

— angajatorii au obligatia de a asigura, pe cheltuiala lor, participarea salariatilor la pro-
grame de formare profesionald o data la 2 ani sau la 3 ani, in functie de numarul de
salariati din unitate;

- se constituie in mod obligatoriu comitete de securitate si sindtate in munca la angaja-
torii persoane juridice la care sunt incadrati cel putin 50 de salariati;

—dacd unitatea are mai putin de 20 de salariati, o concediere nu poate avea caracter
colectiv, indiferent de numadrul salariatilor concediati;

— caracterul colectiv al unei concedieri este determinat in functie de numadrul total de
salariati din unitate;

— negoclerea colectiva, la nivel de unitate, este obligatorie numai dacd sunt angajati peste
21 de salariati.

b) Angajatorul persoana fizica autorizata

Persoanele fizice autorizate pot avea calitatea de angajatori?

lata evolutia reglementarii:

1. Initial, Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 44/2008, publicata in Monitorul Oficial
nr. 328 din 25 aprilie 2008, prevedea ca o persoana fizica autorizata nu poate angaja cu con-
tract de munca terte persoane pentru desfasurarea activitatii pentru care a fost autorizata.

2. Textul a fost modificat Insd, in 2011. S-a prevazut astfel ca o persoand fizicd autorizata
poate angaja, In calitate de angajator, terte persoane cu contract individual de munca,
incheiat In conditiile legii. Nicio restrictie: nici in ceea ce priveste sfera activitatilor, nicia
numarului de salariati.

3. Dar legiuitorul si-a schimbat din nou optiunea: potrivit Legii nr. 182/2016, publicata
in Monitorul Oficial nr. 828 din 19 octombrie 2016, persoana fizica autorizatd poate des-
fdsura activitatile pentru care este autorizatd, singura sau impreuna cu cel mult 3 per-
soane, angajate de aceasta, In calitate de angajator, cu contract individual de munca,
incheiat si inregistrat in conditiile legii (art. 17 alin. (1)).

In prezent, o persoand fizica autorizata poate avea salariati, dar nu mai mult de trei.

ATENTIE!

¢) Angajatorul — intreprindere individuald

Intreprinderea individuald poate angaja cel mult 8 salariati, terte persoane, cu contract
individual de muncd Incheiat si inregistrat In conditiile legii si poate stabili relatii con-
tractuale, in conditiile legii, cu orice persoane fizice si juridice, cu alte intreprinderi indi-
viduale, cu PFA sau intreprinderi familiale, pentru efectuarea unei activitati economice,
fdrd ca aceasta sa Ii schimbe statutul juridic dobandit potrivit prezentei sectiuni.

O intreprindere individuald poate avea salariati, dar nu mai mult de opt.

ATENTIE!

Semnaldm faptul cd, desi o intreprindere individuald poate angaja salariati, ea nu are
personalitate juridica. Drept urmare, ea nu va putea nici raspunde penal, ca persoand ju-
ridica. In sensul acesta s-a pronuntat Inalta Curte de Casatie si Justitie, prin Hotararea
preliminard nr. 1/2016, publicata in Monitorul Oficial nr. 138 din 23 februarie 2016: in-
treprinderea individuald, forma de activitate economica organizata de Intreprinzatorul
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persoand fizicd In temeiul dispozitiilor Ordonantei de urgentd a Guvernului nr. 44/2008,
nu are calitatea de persoana juridicd si, prin urmare, nu poate raspunde penal in conditiile
prevazute de art. 135 din Codul penal.

Intreprinderea individuala constituie o forma de activitate economica organizaté in
conditiile legii de persoana fizica titulard, iar nu o entitate de sine stdtdtoare.

d) Salariatul
Cealaltd parte a raportului de munca este angajatul. El se numeste salariat daca
presteaza munca in temeiul unui contract individual de munca. Pentru a avea calitatea
de salariat, el va trebui sa indeplineasca urmdtoarele conditii:
@ s fie 0 persoana fizica;
@ sd aiba cel putin 16 ani. In mod exceptional, art. 13 alin. (2) din Codul muncii admite
cd se pot incheia contracte de munca si cu persoane aflate intre 15 si 16 ani, dar numai
cu Incuviintarea pdrintilor.

In nicio imprejurare si in niciun temei legal nu poate fi angajati o persoand care are
mai putin de 15 ani.

De observat ca Incadrarea in munca a minorilor cu nerespectarea conditiilor legale de
varstd sau folosirea acestora pentru prestarea unor activitdti cu incdlcarea prevederilor
legale referitoare la regimul de muncd al minorilor constituie infractiune si se pedepses-
te cu inchisoare de la 3 luni la 2 ani sau cu amenda (art. 265 alin. (1) din Codul muncii);

@ sd nu fie pus sub interdictie judecdtoreascd.

Interdictia judecatoreascd este o masurd luata de instanta fata de persoana fizica lipsita
de discernamant din cauza alienatiei sau debilitatii mintale, masura care consta in lipsirea
de capacitate de exercitiu urmatd de instituirea tutelei.

Desi Codul muncii este general aplicabil tuturor salariatilor, indiferent dacd activeaza
in sectorul public sau in cel privat, o serie de legi speciale impun un regim juridic deroga-
toriu pentru salariatii publici (bugetari).

Principala deosebire dintre cele doud categorii de lucratori provine din faptul cd marja
de libertate a salariatilor bugetari in negocierea individuald si colectivd este mai ingusta
decat in sectorul privat.

Legi speciale reglementeazd in detaliu regimul juridic al salariatilor din sectorul public,
incepand cu salariul cuvenit pentru munca prestata si chiar cu conditiile de promovare,
astfel Incat, desi au deplina libertate a asocierii sindicale si a grevei, posibilitdtile de
dobandire de noi drepturi raman limitate.

Putem spune cd s-a dezvoltat o Intreagd legislatie a muncii paraleld, aplicabila strict in
sectorul public.

Exemplu

+ ® O deosebire intre regimul juridic al celor doud categorii de salariati constd in aceea
cd, in cazul salariatilor bugetari, angajarea se face in mod obligatoriu prin concurs, in
timp ce in sectorul privat angajatorul este singurul in masura sa decidd modalitatile
de selectie a candidatilor.

® Concediul anual de odihnd, in cazul salariatilor bugetari, se stabileste prin act nor-
mativ. Dimpotriva, in cazul salariatilor din sectorul privat, concediul de odihna se
negociaza liber, fara a putea fi inferior celui prevazut in contractul colectiv de muncd
aplicabil sau, de lipsa acestuia, in lege.

=)
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[

salariati
bugetari
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® Art. 74 alin. (5) din Codul muncii prevede cd dispozitiile privitoare la concedierea co-
lectiva nu se aplicd salariatilor din institutiile publice si autoritatile publice. Ca urmare,
acesti salariati nu vor beneficia de normele privind informarea si consultarea aplicabile
salariatilor concediati colectiv in sectorul privat.

® Salarizarea in sectorul privat se realizeaza pe baza negocierii individuale si colective,
in timp ce in sectorul public se realizeazd pe baze normative.

Semnaldm ca functionarii publici nu se supun legislatiei muncii, nu sunt salariati si,
chiar si dacd isi desfdsoard activitatea , cot la cot” cu salariatii in unele institutii publice,
au un regim juridic complet distinct. Raportul lor de muncd nu are un temei contractual.

Cu privire la cel care presteazd munca trebuie semnalata utilizarea, in diferite acte nor-
mative, a unor expresii specifice, care desemneazd persoana care presteazd munca.

Exemple

® Legislatia europeand si cea legatd de asigurarea sandtatii si securitdtii in muncd
foloseste notiunea de ,, Iucrator”.

® Legislatia aplicabila institutiilor publice utilizeaza notiunea de , personal contractual”
pentru a deosebi salariatii de functionarii publici (care nu lucreaza in baza unui contract).

® Codul fiscal foloseste denumirea de , beneficiar de venit” pentru a desemna persoana care
presteaza munca, indiferent dacd o face sau nu in temeiul unui raport de dependenta.

® [n functie de particularitdtile contractului de munca, salariatul poarta denumirea de
ucenic, salariat de noapte, salariat la domiciliu, tele-salariat, salariat cumulard, salariat
temporar etc.

3. Alegerea modalitatii de angajare

Surprinzdtor, distinctia dintre munca dependenta si munca independenta nu o face
legislatia muncii, ci cea fiscald. Munca dependentd se defineste prin excludere, ca fiind
munca ce nu corespunde criteriilor definitorii pentru munca independentd, enumerate
in Codul fiscal (ne vom referi la aceste criterii in cele ce urmeaza, la pct. II).

In realitate, diferenta dintre raportul de muncd dependent, intemeiat pe un contract
individual de munca si cel de munca independentd, intemeiat, spre exemplu, pe o con-
ventie civild sau pe un contract de prestdri servicii nu se opreste la aspectele de naturd
fiscald, ci priveste numeroase alte aspecte ale raportului juridic.

Exemplu

Salariatul are dreptul la concediu de odihna platit, se supune unor reglementari privind
durata timpului de lucru, beneficiaza de plata orelor suplimentare, nu Iucreaza in mod
obisnuit in zilele de week-end si sarbatori legale, nu poate fi platit sub salariul minim
pe tard, rdspunde pentru savarsirea de abateri disciplinare, beneficiaza de norme speciale
in cazul raspunderii patrimoniale, are dreptul de a se sindicaliza si de a negocia con-
tractul colectiv de munca, poate face grevd, nu-si poate negocia drepturile sub limita
minimd prevazutd de lege sau contract colectiv de munca etc.

Niciunul dintre aceste drepturi nu se regasesc in cazul unei persoane care presteazd
muncd independenta.

Un prestator de servicii se considerd ca a negociat contractul incheiat de pe pozitii de
egalitate juridica cu beneficiarul muncii sale si pe astfel de pozitii isi desfasoard intreaga
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2. Perioade in care nu se poate dispune concedierea

Potrivit art. 60 din Codul muncii, exista anumite perioade ale raportului de munca in
care concedierea nu se poate dispune:

a) pe durata incapacitatii temporare de munca, stabilita prin certificat medical, con-
form legii.

Problema
Dacd salariatul nu prezintd un certificat medical, ci o simpld adeverinta, concedierea
va putea fi dispusa?

Réspuns
Practica judecdtoreasca In materie este neunitara.
Intr-o opinie se apreciaza ci dovada incapacitatii temporare de munc se realizeaza
numai in conditiile Ordonantei de urgentd a Guvernului nr. 158/2005, potrivit careia
asiguratii beneficiaza de concedii si de indemnizatii, in baza certificatului medical elibe- opinia 1
rat de medicul curant (art. 11). Asadar, sunt impuse unele reguli probatorii speciale ale
incapacitatii de munca.
Potrivit unei a doua opinii, orice act constatator semnat de medic (adeverintd medi-
cald) {i este opozabil angajatorului. Asadar, absentele salariatului nu sunt absente nemo- opinia 2
tivate, cercetarea nu poate continua, nu constituie abatere disciplinard etc.
In acest sens, instantele judecdtoresti au decis cd ,neprezentarea unui certificat me-
dical-tip are drept consecintd neplata indemnizatiei reprezentand ajutorul de boald, dar
aceasta nu poate duce la desfacerea contractului de muncd, atunci cand se dovedeste,
prin orice mijloace de probd admise de lege, cd persoana respectiva a suferit de o boald
care a Impiedicat-o sa se prezinte la locul de munca”.

RECOMANDARE

Apreciem ca absentele pentru care se prezinta doar o adeverintd medicald, iar nu un certificat me-
dical, in Intelesul O.U.G. nr. 158/2005, sunt absente motivate. Acelasi regim juridic il au absentele efec-
tuate de un salariat bolnav, dar nu indeplineste stagiu de cotizare pentru a beneficia de concediu me-
dical. In aceasti situatie, medicul nu poate elibera certificat medical, dar poate sd constate boala
salariatului si necesitatea de repaus.

Ca urmare, chiar dacd salariatul nu prezinta certificat medical, ci o simpld adeverintd, va recoman-
dam sd nu procedati la concedierea lui.

Cu alte cuvinte, faptul cd certificatul medical nu este eliberat, de exemplu, de cdtre
medicul de familie, nu constituie un motiv suficient pentru neluarea acestuia in consi-
derare. Instantele au tendinta sd declare nelegale concedierile dispuse in perioada inca-
pacitdtii temporare de muncd, indiferent cum ar fi fost ea constatatd, in afara de cazul in
care se face proba clard cd salariatul era, in fapt, capabil de munca (de exemplu, lucra in
altd parte sau se dovedeste caracterul fals al certificatului medical).

Simplul anunt al stdrii de incapacitate de muncd nu trebuie neglijat de angajator
Intrucat este semnalul unei stdri de fapt care il impiedicd sd aplice masura concedierii.
certificatul medical vizat de medicul de familie constituie ordin de platd pentru angaja-
tori si trebuie prezentat pana la data lichidarii drepturilor salariale, pentru punerea in
platd conform legii pensiilor si a drepturilor de asigurdri sociale.
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contradictie

Prezentarea cu Intarziere de catre salariat a certificatului medical nu reprezinta o jus-
tificare viabila n fata instantei judecitoresti. In acest caz, legea apéra persoana pentru
simplul fapt cd indiferent de vointa sa ea nu poate presta activitatea la unitate. Pentru
acest motiv, instanta va repune pdrtile in situatia anterioara inclusiv prin anularea
deciziei, reintegrare si plata de despagubiri.

b) pe durata concediului pentru carantind declarata oficial;

¢) pe durata in care femeia salariatd este gravidd, in mésura in care angajatorul a luat
cunostinfd de acest fapt anterior emiterii deciziei de concediere;

Pentru a beneficia de aceasta mdsura de protectie, salariata trebuie sd {i notifice anga-
jatorului starea de graviditate. Pana cand sarcina va deveni vizibild, angajatorul va avea
obligatia de a pdstra confidentialitatea acestei informatii primite de la salariatd. Asadar,
concedierea pe orice temei este interzisa pe perioada stdrii de graviditate.

Dar, in art. 21 alin. (1) lit. a) din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 96/2003
privind protectia maternitatii la locurile de munca se prevede interdictia concedierii
exclusiv pentru motive care tin de starea de graviditate. Dat fiind faptul cd Ordonanta
de urgentd a Guvernului nr. 96/2003 a intrat in vigoare dupa Codul muncii - Legea
nr. 53/2003, unii autori apreciaza ca s-ar aplica cu prioritate si, deci, interdictia con-
cedierii ar fi circumscrisa exclusiv la motivele legate de starea de graviditate.

In ceea ce ne priveste, consideram cd trebuie evitatd concedierea salariatelor gravide, indiferent de
motiv. Altfel spus, de exemplu chiar dacd salariata gravida savérseste o abatere disciplinard, acesteia
i se va putea aplica orice sanctiune disciplinard, dar cu exceptia concedierii.

RECOMANDARE

d) pe durata concediului de maternitate;

e) pe durata concediului pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani sau, in
cazul copilului cu handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani.

Concediul pentru cresterea copilului se acorda, dupd caz, pana la iImplinirea de catre
acesta a varstei de un an, de doi ani sau, in cazul copilului cu handicap, a varstei de
3 ani, cu respectarea prevederilor Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 111/2010 pri-
vind concediul si indemnizatia lunard pentru cresterea copilului, astfel cum a fost modi-
ficatd prin Legea nr. 66/2016, publicatd in Monitorul Oficial nr. 304 din 20 aprilie 2016.

Pe toata perioada acorddrii concediului de crestere a copilului, salariatul nu poate fi
concediat. El nu poate fi concediat nici in perioada in care beneficiaza de stimulentul de
insertie. Interdictia de concediere se extinde, o singura datd, cu 6 luni dupa revenirea
definitiva a salariatei/salariatului in unitate;

f) pe durata concediului pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani
sau, in cazul copilului cu handicap, pentru afectiuni intercurente, pana la implinirea
varstei de 18 ani.

Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 96/2003, cu modificarile ulterioare, prevede
fnca un tip de concediu pe parcursul caruia nu este posibild concedierea: concediul de
risc maternal.
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Concediul de risc maternal este concediul pe care poate sd il solicite o salariata
gravidd, care a nascut recent sau care aldpteazd in cazul in care angajatorul, ca urmare
a evaludrii riscurilor prezente la locul de munca al salariatei, nu poate, din motive jus-
tificate in mod obiectiv, sd dispund masura modificdrii conditiilor si/sau programului
de muncd al acesteia sau mdsura repartizdrii ei la alt loc de muncd fdrd riscuri pentru
sandtatea sau securitatea sa si/sau a fatului ori a copilului.

De asemenea, este interzisa concedierea pe perioada concediului de acomodare, pre-
vdzut de Legea nr. 57/2016 pentru modificarea si completarea Legii nr. 273/2004
privind procedura adoptiei, precum si a altor acte normative, publicata in Monitorul
Oficial nr. 283 din 14 aprilie 2016. Acest concediu de acomodare se acordd la cerere —
persoanelor care adopta un copil, are o durata de cel mult un an si include si perioada
incredintdrii copilului in vederea adoptiei;

g) pe durata efectuarii concediului de odihna (art. 60 lit. h) din Codul muncii republicat).

Salariatul care se afla in concediu de odihnd nu poate fi concediat pe parcursul aces-
tuia. Ii veti putea desface insa contractul de muncd, dupd finalizarea concediului.

Exemplu:

In perioada efectudrii concediului de odihnd se poate ivi o cauza de concediere:

— se constata o abatere grava savarsitd inaintea intrarii in concediu;

— Intervine o situatie care sd califice angajatul drept necorespunzator profesional sau
— acesta devine inapt fizic/mental.

In aceastd situatie se va da posibilitatea efectudrii concediului de odihnd programat, cu
prioritate fatd de alte drepturi, iar compensarea in bani a concediului de odihnd nee-
fectuat va viza numai numarul de zile rimas pentru a doua transd a concediului de
odihnd si proportional cu timpul lucrat.

Semnaldm faptul cd salariatul nu va putea fi convocat nici la cercetarea prealabila cat
timp se afld in concediu de odihnad. Se va astepta revenirea acestuia, realizindu-se cer-
cetarea disciplinara abia dupa intoarcere.

Aceasta nu mai atrage in prezent riscul pierderii termenului de 30 de zile prevdzut in
art. 252 alin. (1) din Codul muncii, deoarece, potrivit Deciziei Inaltei Curti de Casatie si
Justitie nr. 16/2012, publicatd in Monitorul Oficial nr. 817 din 5 decembrie 2012, ter-
menul incepe sd curga abia de la data finalizdrii cercetdrii prealabile.

h) concediul paternal
Interdictia concedierii pe parcursul concediului paternal este prevazutd in art. 10
alin. (6) lit. ¢) din Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament ntre

femei si barbati, republicatd in Monitorul Oficial nr. 326 din 5 iunie 2013, modificatd prin
Legea nr. 229/2015.

3. Precizdri privind interdictiile la concediere

Anterior, au existat mai multe cauze de interdictie a concedierii, dar aceste texte au
fost fie abrogate, fie declarate neconstitutionale. Astfel, a fost abrogatd prevederea care

concediul
de acomodare
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neconstitutio-
nalitate

liderii de
sindicat

interzicea concedierea pe perioada Indeplinirii serviciului militar, deoarece acest servi-
ciu nu mai este obligatoriu.

De asemenea, prevederea potrivit cdreia era interzisa concedierea pe durata
exercitarii unei functii eligibile intr-un organism sindical a fost declaratd neconsti-
tutionald, prin Decizia Curtii Constitutionale nr. 814/2015, publicata in Monitorul
Oficial nr. 950 din 22 decembrie 2015.

Persoanelor alese in organele de conducere ale sindicatului sunt in continuare prote-
jate impotriva concedierii, dar o astfel de protectie functioneaza exclusiv in raport cu
activitatea sindicald efectiv desfdsurata — asiguratd de prevederile art. 220 alin. (2) din
Codul muncii - iar nu In ceea ce priveste activitatea profesionald, de baza, a angajatului,
care sub acest aspect este Intr-o situatie juridica identicd cu ceilalti angajati.

Astfel, pe toata durata exercitdrii mandatului, reprezentantii alesi in organele de con-
ducere ale sindicatelor nu pot fi concediati pentru motive ce tin de indeplinirea man-
datului pe care l-au primit de la salariatii din unitate.

Concedierea liderului de sindicat poate interveni pentru orice motiv, atat timp cat nu
este legat, nici macar indirect, de desfasurarea activitatii sindicale.

Chiar dacd salariatul se afld Intr-una din perioadele in care desfacerea contractului este interzisa,
concedierea lui va putea interveni ca urmare a reorganizdrii judiciare a falimentului sau a dizolvarii
angajatorului, in conditiile legii (art. 60 alin. (2) din Codul muncii).

ATENTIE!

Dupa incetarea situatiei in care desfacerea contractului era interzisd, salariatul va reveni
la locul de munca si va putea fi concediat pentru oricare dintre motivele prevazute de lege.

Trebuie observat ca nu in toate situatiile de suspendare a contractului de munca
salariatul este protejat impotriva concedierii.

Exemplu
s Absentele nemotivate pot constitui un caz de suspendare. La fel se intimpla si in cazul
« arestului preventiv, a concediului platit pentru formare profesionald, in cazul in care sa-
lariatul nu a participat efectiv la un curs de formare profesionald. Cu toate ca in aceste situ-
atii contractul de muncd se suspenda, aceasta nu impiedicd angajatorul sa procedeze la con-
cedierea salariatului daca sunt indeplinite celelalte conditii cerute de lege pentru aceasta.

Aceste interdictii privesc exclusiv concedierea, nu si incetarea de drept. Codul muncii o spune
expres: cauzele de incetare de drept prevaleaza in raport cu cele de suspendare.

ATENTIE!

Astfel, potrivit art. 49 alin. (5) si (6) din Codul muncii: , de fiecare data cand in timpul
perioadei de suspendare a contractului va interveni o cauzd de incetare de drept a con-
tractului individual de munca, cauza de incetare de drept va prevala. In cazul suspenda-
rii contractului individual de munca se suspendd toate termenele care au legdtura cu
incheierea, modificarea, executarea sau incetarea contractului individual de munca, cu
exceptia situatiilor in care contractul individual de munca inceteaza de drept”.
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10. Contestarea sanctiunii

In absenta reglementrii unei proceduri interne de solutionare amiabila a plangerilor,
sau dupad epuizarea acesteia, salariatul va putea contesta in instanta sanctiunea aplicata.

Procedura contestarii este reglementata atat in Codul muncii, cat si in Legea dialogului
social nr. 62/2011. Dintre acestea, va trebui sa acorddm prioritate Legii dialogului social,
ca fiind mai recentd. Totusi, in anumite privinte, dupa cum vom vedea, va trebui sd ne
bizuim in continuare pe dispozitiile Codului muncii, deoarece Legea dialogului social
nu cuprinde reglementdri.

a) Competenta teritoriala

Art. 210 din Legea dialogului social prevede cd cererile referitoare la solutionarea con-
flictelor individuale de muncd se adreseaza instantei judecatoresti in a cdrei circumscriptie
isi are domiciliul sau locul de munca reclamantul.

Asadar, salariatul are optiunea de a contesta sanctiunea disciplinara fie la instanta de
la domiciliu, fie la cea de la locul de munca.

b) Competenta materiald
Instantele competente sa judece actiunea de contestare a unei sanctiuni disciplinare
sunt tribunalele, cu apel la Curtea de Apel.

¢) Termenul de introducere a actiunii

Problema termenului este cea mai controversata. Art. 268 alin. (1) lit. b) din Codul
muncii prevede ca cererile in vederea solutiondrii unui conflict de munca pot fi formulate
in termen de 30 de zile calendaristice de la data in care s-a comunicat decizia de
sanctionare disciplinard. Tot astfel, art. 252 alin. (5) din Codul muncii dispune: , Decizia
de sanctionare poate fi contestatd de salariat la instantele judecatoresti competente in ter-
men de 30 de zile calendaristice de la data comunicarii”.

Desi Legea dialogului social nu prevede termenul de atac al deciziei de sanctionare
disciplinard, ea dispune in art. 211 lit. a) cd ,, masurile unilaterale de executare, modificare,
suspendare sau Incetare a contractului individual de muncd, inclusiv angajamentele de
plata a unor sume de bani, pot fi contestate in termen de 45 de zile calendaristice de la
data la care cel interesat a luat cunostintd de masura dispusa”.

ATENTIE!
Totusi, Curtea Constitutionald s-a pronuntat in sensul cd termenul in care poate fi contestata decizia
de concediere disciplinard este de 30 de zile.

Prin Decizia nr. 457 /2017 referitoare la respingerea exceptiei de neconstitutionalitate
a dispozitiilor art. 268 alin. (1) lit. b) din Legea nr. 53/2003 — Codul muncii, publicata in
Monitorul Oficial nr. 798 din 9 octombrie 2017, Curtea s-a pronuntat in sensul cd ,, materia
rdspunderii disciplinare, chiar daca este legata in mod esential de exercitarea obligatiilor
salariatului izvorand din contractul individual de munca, reprezintd, totusi, o materie
distincta fatd de celelalte aspecte care vizeazd executarea, modificarea, suspendarea sau Curtea
Incetarea acestui contract. Chiar i in situatia in care se contestd 0 masurd care are ca efect  congtitutionals
Incetarea contractului de muncd, Curtea apreciaza cd nu se poate pune un semn de ega-
litate Intre situatia persoanei al cdrei contract de munca a fost desfacut disciplinar, sanc-
tiune Insotitd de o procedurd specifica, si persoana concediatd pentru alte motive decat
cele disciplinare, avand sau nu legatura cu persoana salariatului si care se supun altor
cerinte. De altfel, prin chiar reglementarea initiald a art. 268 alin. (1) lit. a) si b) din Codul
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Curtea
Constitutionala

30 de zile

muncii, fnainte de intrarea In vigoare a Legii nr. 62/2011, legiuitorul a optat pentru o tra-
tare distinctd a situatiei persoanelor care formuleaza o actiune in justitie privind Incheie-
rea, executarea, modificarea, suspendarea sau Incetarea contractului individual de munca
fatd de cele care contesta o decizie de sanctionare disciplinara, in doud texte de lege dife-
rite, subliniind astfel ca ipotezele legale nu se supun aceluiasi regim juridic”.

in concluzie, in prezent chestiunea este transatd, termenul in care pot fi contestate sanc-
tiunile disciplinare, inclusiv concedierea disciplinard, fiind de 30 de zile.

d) Dreptul instanei de a modifica sanctiunea aplicatd

Dupd cum am vézut, angajatorul va aprecia care este sanctiunea disciplinara aplicabild,
prin aplicarea unor criterii prevazute la art. 250 din Codul muncii. Daca salariatul contestd
sanctiunea, instanta va aprecia nu numai cu privire la legalitatea procedurii urmate de
cdtre angajator in aplicarea sanctiunii, ci si cu privire la temeinicia sanctiunii. Este evident
cd instanta poate anula sanctiunea. Dar intrebarea este: ar putea instanta sd inlocuiasca
sancfiunea, sd decida ea care ar fi fost sanctiunea potrivita?

Inalta Curte de Casatie si Justitie a admis In acest sens un recurs in interesul legii, sta-
bilind o reguld cu caracter obligatoriu pentru toate cauzele viitoare.

Asttel, prin Decizia nr. 11/2013 in dosarul nr. /2013, [nalta Curte de Casatie si Justitie
a admis recursurile in interesul legii formulate de Colegiul de conducere al Curtii de Apel
Bucuresti si de procurorul general al Parchetului de pe langé Inalta Curte de Casatie si
Justitie, statudnd ca: in interpretarea si aplicarea dispozitiilor art. 252 alin. (5) raportat la
art. 250 din Codul muncii, instanta competenta sa solutioneze contestatia salariatului im-
potriva sanctiunii disciplinare aplicate de cdtre angajator, constatand cd aceasta este gresit
individualizata, o poate inlocui cu o altd sanctiune disciplinara.

Asadar, controversa — care dureaza de decenii — a incetat In prezent. Instantele vor
putea inlocui sanctiunea aplicatd de catre angajator, dacd o socotesc prea aspra, si vor
putea realiza chiar ele individualizarea sanctiunii. Avem rezerve fatd de solutia Inaltei
Curti, deoarece socotim ca aphcarea unei sanctiuni dlsc1phnare constituie prerogativa ex-
clusiva a angajatorului. Ca urmare a acestei decizii, unele instante se simt libere sa inter-
fereze cu prerogativa disciplinara, sa stabileascd sanctiunea potrivita sau sd aprecieze ,ce
as fi facut eu dacd eram angajator”.

De aceea, angajatorii trebuie sd justifice ferm individualizarea sanctiunii si optiunea
pentru 0 anumitd sanctiune disciplinard si nu alta.

Dificultdtile practice ale solutiei Inaltei Curti nu au intdrziat sd apara. Astfel, spre exemplu,
instantele s-au confruntat cu situatia in care in Regulamentul intern nu erau prevazute decat
douad sanctiuni disciplinare: avertismentul si concedierea disciplinara. Cum va putea doza
judecdtorul sanctiunea aplicabild dacd, spre exemplu, socoteste concedierea ca fiind prea aspra?
Va putea decide aplicarea unei alte sanctiuni, dintre cele prevdzute la art. 248 alin. (1), sau va
fi tinut s respecte prevederile Regulamentului intern aplicabil la nivelul angajatorului?

Dacd pand in prezent se considera ca prevederea in Regulamentul intern a unui numar
mai mic de sanctiuni disciplinare decat cele prevazute de art. 248 din Codul muncii ar fi
valabild, fiind in avantajul salariatilor, aceastd optica trebuie sd se schimbe. Regulamentul
intern care nu reia decat o parte dintre aceste sanctiuni ar putea fi contestat in instantd,
potrivit dispozitiilor art. 245 din Codul muncii, deoarece este in avantajul salariatului sa
se prevada un numdr mai mare de sanctiuni, astfel incat angajatorul si, la nevoie, instanta
—sd 0 poatd alege pe cea potrivita, fdrd a opta neapdrat pentru concediere.
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C lauza de formare profesionald face parte dintre clauzele facultative ale con-
tractului individual de muncd, enumerate in art. 20 din Codul muncii. Aceasta clauza va
fi negociata intre parti si va face obiectul unui act aditional la contractul individual de
muncd. Ea va cuprinde modalitatea concretd de formare profesionald, drepturile si
obligatiile pdrtilor, durata formdrii profesionale, precum si orice alte aspecte legate de
formarea profesionald, inclusiv obligatiile contractuale ale salariatului in raport cu anga-
jatorul care a suportat cheltuielile ocazionate de formarea profesionala.

fnainte de a incepe negocierea clauzei de formare profesionald, trebuie avute in
vedere faptul ca formarea profesionald a salariatilor poate fi desfdsurata:
- la initiativa angajatorului/la initiativa salariatului;
—in cadrul firmei, cu ajutorul unui salariat-formator/pe baza unui contract de for-
mare profesionald, cu un furnizor extern de formare profesionald;
— pe cheltuiala angajatorului/pe cheltuiala salariatului, cu acordarea unui concediu
fara plata;
— cu scoatere din productie/fard scoatere din productie.
Fiecare tip de formare profesionald are propriul regim juridic si propriile consecinte.
Ne vom referi in cele ce urmeaza la ipoteza in care formarea profesionald se rea-
lizeaza din initiativa angajatorului si pe cheltuiala acestuia.

1. Drepturile salariatului care se formeaza profesionall

Salariatii care au incheiat un act aditional la contractul individual de munca cu
privire la formarea profesionald vor beneficia de salariul corespunzator locului de
munci. In plus, in functie de prevederile clauzei de formare profesional, ei vor putea
primi si alte avantaje in natura pentru formarea profesionald.

De asemenea, salariatul va beneficia de vechime la locul de muncd, iar perioada de
formare profesionald va fi considerata stagiu de cotizare in sistemul asigurarilor sociale
de stat.

2. Obligatiile salariatului care se formeazd profesional

Salariatul are atat obligatii concomitente formarii profesionale, cat si obligatii ulte-
rioare acesteia.

a) Pe parcursul formarii profesionale, salariatul are obligatia de a nu absenta nemo-
tivat la cursuri, de a participa la toate formele de evaluare ale programului si de a-si
insusi cunostintele furnizate de catre formator.

Exemplu

In clauza de formare profesionald se poate prevedea cd inregistrarea a mai mult de
10% absente nemotivate sau 25% absente motivate din durata totald a programului
conduce la pierderea dreptului beneficiarului de a sustine examenul de absolvire.

Evaluarea realizatd de formator la finele programului de formare profesionald nu se
confundd cu evaluarea periodica realizatd de catre angajator pentru a stabili corespun-

tipuri de
formare
profesionala

evaluarea
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evaluarea

derea sau necorespunderea profesionald a salariatului. Cu toate acestea, evaluarea ne-
gativa primita de cdtre salariat din partea formatorului, cu toate cd s-a facut efortul
financiar al formdrii sale profesionale se poate repercuta asupra evaludrii generale rea-
lizate de cdtre angajator si poate constitui un element al cercetdrii prealabile unei even-
tuale concedieri pentru necorespundere profesionala. Mai mult, in clauza de formare
profesionald se poate prevedea ca salariatul care nu obtine un calificativ satisfacator la
evaluarea de la finalul cursului de formare profesionald poate avea obligatia de a supor-
ta retroactiv cheltuielile cu urmarea acestuia.

b) Dupa finele programului de formare profesionald, salariatul are obligatia de a
utiliza in productie noile cunostinte dobandite si de a continua sa lucreze pentru com-
pania care a finantat formarea sa profesionald pentru un interval de timp stabilit con-
tractual.

Ca urmare, in clauza de formare profesionald se va prevedea si durata obligatiei
salariatului de a presta munca in favoarea angajatorului care a suportat cheltuielile
ocazionate de formarea profesionald, precum si orice alte aspecte in legatura cu obli-
gatiile salariatului, ulterioare formdrii profesionale.

Scopul formarii profesionale in general, si mai ales a celei suportate financiar de catre
angajator este ridicarea nivelului profesional al salariatului, pentru a-si putea desfasura
mai bine atributiile de serviciu, sau pentru a putea ocupa un nou post in cadrul firmei,
In orice caz pentru a avea un nivel superior de competentd, in interesul bunei des-
fdsurdri a activitdtii de catre companie. Adesea insd, angajatorul formeaza profesional
salariatul, pentru ca dupa o scurtd perioada de timp acesta sd isi caute un alt loc de
muncd, pe care sa se poatd angaja tocmai datoritd nivelului profesional superior doban-
dit pe baza clauzei de formare profesionale. Fireste, angajatorul va incerca sa se prote-
jeze de acest risc, printr-o negociere atentd a clauzei de formare profesionala.

Nu exista nicio restrictie in ceea ce priveste clauza de formare profesionala: salariatul poate fi obli-
gat la plata cheltuielilor facute de catre angajator cu formarea sa indiferent de durata acesteia sau
dacd a fost scos din productie.

Durata interdictiei de a demisiona nu mai este limitata de lege, ci se stabileste liber de catre parti.

ATENTIE!

Potrivit art. 198 alin. (1) din Codul muncii, salariatii care au beneficiat de un curs sau
un stagiu de formare profesionald, initiata si finantata de cdtre angajator, nu pot avea
initiativa Incetdrii contractului individual de muncd pentru o perioada stabilitd prin act
aditional.

Asadar, salariatului ii este interzis si demisioneze pentru o anumitd perioadd de
timp.

Dar in practicd, instantele au intervenit cu circumstantieri.

Astfel, spre exemplu, Curtea de Apel Bucuresti a apreciat ca si perioada concediului
de crestere a copilului se include in intervalul de interdictie a demisiei. Intr-adevir,
potrivit art. 22 alin. (2) din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 111/2010 privind
concediul si indemnizatia lunard pentru cresterea copiilor, perioada concediului pentru
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cresterea copilului prevazut la art. 2 alin. (1) constituie vechime in muncd si in serviciu,
precum si in specialitate, si se are in vedere la stabilirea drepturilor ce se acordd in raport
cu acestea. In spet, salariata incheiase cu angajatorul o clauza de formare profesional,
potrivit cdreia nu ar fi putut demisiona timp de 3 ani dupa incetarea formarii. Dar in
acest interval, salariata a intrat in concediu de crestere a copilului. Angajatorul s-ar fi
asteptat ca salariata sa presteze efectiv munca timp de 3 ani, dar in realitate instanta a
apreciat cd intervalul de 3 ani include si acest concediu, de vreme ce el constituie, potri-
vit ordonantei, vechime in munca.

Pértile sunt libere sa stabileascd prin clauza de formare profesionala:
— durata cursurilor de formare profesionald;

— durata interdictiei de a demisiona;

— mdsura in care salariatul va fi scos sau nu din activitate.

in mod obisnuit, in cuprinsul clauzelor de formare profesional se prevede obligatia
salariatului de a acoperi cheltuielile cu formarea profesionald efectuate de catre angaja-
tor, dacd salariatul demisioneaza inlduntrul unui interval stabilit de catre parti. Totusi,
nu este acelasi lucru daca salariatul va demisiona imediat dupd absolvirea cursurilor de
formare profesionald, sau dacd o va face dupd un timp, in care o parte din cheltuielile
de formare profesionald s-au amortizat deja. De aceea, instantele au apreciat in mod
constant cd salariatul nu poate fi obligat la restituirea integrald a cheltuielilor cu forma-
rea profesionald, ci numai a unui cuantum proportional cu intervalul raimas pand la fine-
le perioadei de interdictie a demisiei.

Exemplu

Salariatul a urmat o serie de cursuri de formare profesionald, cu scoatere din productie, in
valoare de 6.000 lei. In clauzé se prevede interdictia acestuia de a demisiona timp de 3 ani,
altminteri fiind obligat Ia restituirea ctre angajator a contravalorii cursurilor.

Salariatul demisioneazd dupa un interval de 2 ani. El va fi obligat la plata catre angaja-
tor, cu titlu de despagubiri, a numai 2.000 lei, considerandu-se ca datoreazd despagubiri
s proportionale cu durata rimasd pand Ia finele efectelor clauzei de formare profesionala.

Dacd in perioada de interdicfie nu intervine demisia, dar contractul de muncd al
salariatului inceteazd intr-un alt mod, salariatul va fi obligat la despagubiri?

Salariatul va avea obligatia acoperirii cheltuielilor cu formarea sa profesionald si
dacd, inainte de expirarea termenului prevazut in contract (de exemplu, de 3 ani):

— este concediat disciplinar;

— este concediat ca urmare a arestdrii preventive pentru o perioadd mai mare de 30
de zile;

— contractul de munca a incetat printr-o hotaréare judecatoreascd definitivd pentru o
infractiune In legdturd cu munca;

- instanta penald a pronuntat interdictia de exercitare a profesiei, temporar sau defi-
nitiv.

d

alte motive de
incetare

ATENTIE!

tul de munca a Incetat prin acordul de vointe al pdrtilor.

Salariatul nu va putea fi obligat sd restituie cheltuielile cu formarea sa profesionala dacd contrac-
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noul angajator

Curtea de Apel Bucuresti s-a confruntat cu o asemenea situatie. Salariatul a fnaintat o
,cerere de demisie” pe care angajatorul a trecut mentiunea ,de acord”. Angajatorul a
inteles prin aceasta cd ia la cunostinta intentia salariatului de a demisiona, dar din pricina
utilizdrii cuvantului ,,acord”, instanta a considerat ca nu ne gdsim in fata unei demisii, ci
a unei incetdri prin acordul pdrtilor, in baza art. 55 lit. b) din Codul muncii. Ca urmare,
angajatorul, care facuse cheltuieli cu formarea profesionald a salariatului cu putin timp
Inaintea , cererii de demisie” a acestuia, nu a mai putut recupera aceste cheltuieli.

Problemad
Cum se platesc despagubirile si ce cuantum vor avea?

Raspuns

Salariatul care nu a respectat clauza privitoare la interdictia demisiei va fi obligat la
despagubiri egale cu cheltuielile de formare profesionald pe care le-a efectuat angajato-
rul sdu. Daca In clauza de formare profesionald nu s-a prevazut altfel, despagubirile vor
putea fi solicitate intr-o singurd transa. Fireste, in clauza de formare profesionald se
poate prevedea ca plata despagubirilor se poate face in rate.

In alte sisteme de drept, cel care poate fi obligat la plata acestor despagubiri este nu
numai salariatul, ci si noul angajator al acestuia, care beneficiazd de formarea profesio-
nald realizatd pe cheltuiala angajatorului precedent.

Dacd salariatul demisioneaza mai inainte de implinirea termenului prevazut in clau-
za de formare profesionald, el va fi obligat la plata de despagubiri reprezentand cheltu-
ielile cu formarea profesionala pe care le-a efectuat angajatorul sdu.

Dar, in fata instantelor, o problemd de sine stdtdtoare o reprezintd calculul cuantu-
mului acestor despagubiri. Astfel, s-a considerat cd nu este suficient s se prezinte pre-
vederea din actul aditional privitor la formarea profesionald, in care este cuprins un
anumit cuantum al acestor despdgubiri. Angajatorul trebuie sa facd si proba faptului ca
a efectuat efectiv aceste cheltuieli cu pregatirea profesionald a salariatului. Dacd nu ar fi
necesara o astfel de probd, angajatorul ar putea dimensiona arbitrar cuantumul acestor
despagubiri, or in dreptul muncii clauza penald, respectiv prestabilirea prejudiciului
sub forma unor penalitati este interzisa.

Altfel spus, chiar dacd ati incheiat cu salariatul o clauzd privitoare la formarea profe-
sionald in care se prevede expres suma pe care acesta o datoreaza in cazul in care demisio-
neaza fnainte de implinirea unui anumit termen, aceasta nu va pune la adapost de sarcina
de a proba, in cazul unui proces, cuantumul real al cheltuielilor cu formarea profesionald.

Pentru a preintimpina o astfel de problemd, va recomandam pastrarea tuturor documentelor
doveditoare ale cheltuielilor efectuate cu formarea profesionald a salariatului, chiar dupa ce forma-
rea profesionald propriu-zisa a luat sfarsit, si chiar dacd in clauza de formare profesionald s-a preci-
zat expres cuantumul acestor cheltuieli. Salariatul ar putea demisiona, nesocotind prevederea cuprin-
sa in clauza de formare profesionald, caz in care veti pretinde plata de despagubiri. Pentru a avea insa
castig de cauza In instantd, va trebui sd fiti in mdsurd sa probati cuantumul cheltuielilor facute (dupa
caz, plata formatorilor, a suporturilor de curs, chiria salilor de curs, materiale de formare profesio-
nald, deplasarea salariatilor, cazarea acestora etc.).

SFATUL NOSTRU
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Cumulul de functii reprezinta executarea, in paralel (dar in diferite intervale orare
ale zlei), a doud sau mai multor contracte individuale de munca. In virtutea dreptului con-
stitutional la muncd, un salariat poate cumula doud sau mai multe contracte de muncd, la
acelasi angajator sau la angajatori diferiti. El se va numi ,salariat cumulard”.

Sensul notiunii de ,, functie” este aici acela de ,,contract de munca”.

Astfel, potrivit art. 35 din Codul muncii, orice salariat are dreptul de a munci la angaja-
tori diferiti sau la acelasi angajator, in baza unor contracte individuale de muncd, benefi-
ciind de salariul corespunzator pentru fiecare dintre acestea. Fac exceptie situatiile in care

eyt

Avand in vedere faptul ca posibilitatea cumulului de functii constituie o concretizare a
libertatii muncii, o clauzd prin care ati interzice salariatului desfasurarea unei activitati in
regim de cumul de functii — asa-numita clauzd de exclusivitate — este interzisa. Vd puteti
apdra de angajarea salariatului la o firma concurentd, ceea ce reprezinta o incdlcare de cdtre
acesta a obligatiei de fidelitate, dar nu si de posibilitatea ca salariatul sd presteze activitate,
in timpul liber, pentru o firmd ne-concurentd.

De subliniat faptul cd, in Romania, cumulul de functii este liber. Cu exceptia incompa-
tibilitdtilor, la care ne vom referi mai jos, legea nu prevede restrictii, ceea ce inseamna c4, in
esentd, un salariat cu normd Intreagd poate cumula cu un alt contract tot cu normad intreaggd,
nu numai cu un contract cu fractiune de norma. fntr—adevér, Romania a transpus Directiva
europeana nr. 2003/88/CE privind anumite aspecte ale organizarii timpului de lucru.

Asadar, In cazul cumulului de functii, toate limitdrile privitoare la timpul de munca
cuprinse in Codul muncii sunt stabilite pe contract, nu pe persoana.

Daca ar fi dorit sd limiteze numarul de ore ce pot fi prestate in total de catre o persoana,
legiuitorul ar fi spus-o in mod expres. Aceasta deoarece atunci cand, in mod exceptional,
legiuitorul a dorit sd limiteze timpul de munca pe persoand, nu pe contract, a facut-o in
mod expres. Spre exemplu, este cazul lucratorilor mobili, cu privire la care Hotdrarea
Guvernului nr. 38/2008 prevede in art. 4 alin. (2): _In cazul lucratorilor mobili care muncesc
pentru mai multi angajatori, timpul de lucru este suma orelor lucrate de persoana respec-
tivd pentru toti angajatorii”.

De fapt, Roménia nici nu este singurul stat membru care a transpus prevederile direc-
tivei europene pe contract, si nu pe persoana. Astfel, Cehia, Danemarca, Ungaria, Letonia,
Malta, Polonia, Portugalia, Slovacia, Spania si Suedia au aceeasi abordare, in sensul de a
consacra limitdrile privitoare la timpul de munca in raport cu un singur contract de muncd,
dar cu posibilitatea persoanei de a incheia si executa mai multe contracte de munca in
cumul.

1. Unitate de bazd/unitate de cumul

Codul muncii nu mai prevede in prezent obligatia salariatului de a informa angajatorul
cu privire la functia pe care o considera de baza.

&
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ATENTIE!
Chiar daca in prezent Codul muncii nu mai cuprinde aceasta prevedere, obligatia salariatului de
declarare a functiei de baza subzista, deoarece sunt aplicabile in continuare o serie de prevederi care dife-
rentiaza unitatea de baza de cea de cumul.

Astfel, potrivit art. 35 din Normele de aplicare a Legii nr. 142/1998 privind acordarea ti-
tichete chetelor de masa, aprobate prin Hotdrarea Guvernului nr. 23/2015, publicatd in Monitorul
de masi Oficial nr. 54 din 22 ianuarie 2015, ,,in cazul cumulului de functii, tichetele de masa pot fi acor-
date numai de catre angajatorii unde salariatii in cauza isi au functia de baza, potrivit legii”.

Tot astfel, deducerile personale se iau in calcul numai la locul unde salariatul are functia
de bazad. Astfel, potrivit art. 77 alin. (1) din Codul fiscal - Legea nr. 227/2015, publicatd in
Monitorul Oficial nr. 688 din 10 septembrie 2015, deducerea personald se acordd pentru
fiecare lund a perioadei impozabile numai pentru veniturile din salarii la locul unde se afla
functia de baza.

In consecint3, pentru veniturile salariale realizate in afara functiei de bazd nu se acorda
deducerea personald.

deducere
personala

De semnalat cd, In practica judecdtoreasca s-a decis ca schimbarea functiei de baza de la
un angajator la altul nu are semnificatia juridicd a incetdrii contractului de munca al
salariatului cu primul sdu angajator la care rimane sa lucreze in continuare.

2. Cumulul de functii in cazul salariatilor bugetari

Cu privire la salariatii bugetari, art. 3 alin. (1) din Hotdrarea Guvernului nr. 250/1992
concediul prevede ca salariatii care indeplinesc prin cumul, pe langa functia de bazd, cu o norma
de odihna Intreagd, o alta functie, au dreptul la concediul de odihnd platit numai de la unitatea in care

au functia de baza.

Exemplu
+ Dacd salariatul efectueazd o normad intreagd la unitatea de bazd si o jumatate de norma la
+ unitatea de cumul, concediul de odihnd va fi integral datorat de ambele unitati.
+ Indemnizatia de concediu de odihnd se va calcula insd in functie de zilele efectiv lucrate.

fn sectorul bugetar, sporul pentru titlul stiintific de doctor, acordat ca suma compen-
satorie sau ca spor la salariul de bazd, nu se mai acordd. Potrivit art. 14 din Legea
nr. 153/2017 privind salarizarea personalului platit din fonduri publice, publicatd in
Monitorul Oficial nr. 492 din 28 iunie 2017, personalul care detine titlul stiintific de doctor
beneficiazd in schimb de o indemnizatie lunard pentru titlul stiintific de doctor in cuantum
de 50% din nivelul salariului de baza minim brut pe tard garantat in platd, daca isi des-
fdsoard activitatea in domeniul pentru care detine titlul.

ATENTIE!
In situatia cumulului de functii, aceasta indemnizatie se acordd, la cerere, numai de cdtre angajatorul
unde beneficiarul are functia de baza declarata.

Insa in cazul salariatilor care au functia de baza intr-o unitate privatd, iar numai unitatea
de cumul se afld in sectorul public, apare o problemd. Legea nu poate obliga angajatorul
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privat la acordarea acestei indemnizatii, care se acorda potrivit negocierii intre parti, fiind
cuprinsa in salariu. lar unitatea bugetard, de cumul, nu mai are nicio obligatie de acordare
a indemnizatiei. Drept urmare, aceasta categorie de salariati nu mai beneficiaza nici de
spor, nici de indemnizatie corespunzatoare postului de doctor.

Mentiondm de asemenea cd personalul didactic de predare, inclusiv cadrele didactice
metodiste din unitdtile de invatdmant preuniversitar, poate fi salarizat si prin plata cu ora
sau prin cumul, potrivit prevederilor Legii nr. 1/2011, cu modificdrile si completarile ulte-
rioare. Calculul pentru plata cu ora sau prin cumul se face la norma didactica prevdzutd de
Legea nr. 1/2011, cu modificarile si completdrile ulterioare.

3. Cumulul de contracte cu fractiune de norma

In ceea ce priveste salariatii cu fractiune de normd, aici o serie de mentiuni privind
cumulul de functii se impun.

Astfel, ca urmare a modificarii Codului fiscal prin Ordonanta Guvernului nr. 4/2017,
publicata in Monitorul Oficial nr. 598 din 25 iulie 2017, angajatorii calculeaza contributia de
asigurdri sociale (15,8%) si contributia de asigurdri sociale de sandtate (5,2%) la nivelul
salariului minim brut pe tara de 1.450 lei, pentru toti salariatii, inclusiv pentru cei angajati
part-time. De la aceastd reguld fac exceptie, intre altii, salariatii care realizeaza in cursul
aceleiasi luni venituri din salarii sau asimilate salariilor in baza a doud sau mai multe con-
tracte individuale de munca, daca baza lunara de calcul cumulatd aferenta acestora este cel
putin egald cu salariul minim brut pe tard.

Asadar, nu aveti obligatia de a plati contributiile la nivelul salariului minim daca
salariatul part-time:

— fie realizeazd, corespunzdtor fractiunii de norma pentru care este angajat, venituri

superioare salariului minim;

— fie, din insumarea salariilor obtinute pentru fiecare fractiune de norma prestata in

cumul, realizeaza venituri peste acest plafon.

fn Ordinul ministrului finantelor publice nr. 2.343/2017 privind procedura de aplicare
a prevederilor art. 140 alin. (3) lit. e) din Legea nr. 227/2015 privind Codul fiscal, publicat
in Monitorul Oficial nr. 717 din 5 septembrie 2017, este prevazut modelul declaratiei pe care
va trebui s o depund lunar salariatul part-time care cumuleaza si la alti angajatori,
obtinand venituri care, insumate, depdsesc venitul minim pe tard.

in vederea completérii declaratiei pe propria réspundere, fiecare angajator elibereaza
salariatului, la cerere, un document din care sa rezulte venitul brut lunar realizat. Salariatul
cumuleaza veniturile brute lunare realizate din salarii si asimilate salariilor, iar suma rezul-
tatd o compard cu nivelul salariului minim brut pe tard in vigoare in luna pentru care se
datoreaza contributiile sociale.

4. Incompatibilitati

Cum am vazut, regula o constituie posibilitatea de incadrare in cumul de functii. Numai
prevederea expresd a legii poate conduce la interzicerea exercitdrii dreptului la cumulul de
functii a unui salariat. Angajatorul nu i-ar putea interzice salariatului incheierea unui alt con-
tract de muncd, in regim de cumul de functii.

CAS,
CASS

declaratie

Codul muncii
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ATENTIE!
Cu toate acestea, in virtutea obligatiei sale generale de fidelitate, salariatul nu are dreptul de a se anga-
ja, prin cumul de functii, la o firmd concurentd cu cea a angajatorului sdu.

O astfel de interdictie este generald, astfel Incat nu este necesard incheierea niciunei
clauze in acest sens. Insi o clauzi de exclusivitate, prin care i s-ar interzice salariatului
incheierea de contracte in regim de cumul de functii cu orice alt angajator, fie el si necon-
curent, este afectata de nulitate.

Asadar, existd doua motive pentru care dreptul de a cumula mai multe functii ar putea

fi restrictionat:

— cauze care tin de obligatia salariatului de fidelitate fatd de angajatorul sau. Salariatul
nu poate actiona in niciun fel impotriva intereselor legitime ale angajatorului sau, deci
nu se poate incadra la un angajator concurent acestuia;

— prevederea in lege a unor cauze de incompatibilitate intre cele doua functii pe care
salariatul le cumuleaza.

Astfel de incompatibilitdti se intdlnesc mai rar in ceea ce priveste cumulul a doud con-
tracte de muncd si mai frecvent pentru ipoteza cumulului unui contract de munca cu o
incompa- functie publicd, sau a doud functii publice. Si profesiile liberale presupun incompatibilitati:
notarii, magistratii, avocatii, executorii judecdtoresti nu pot desfasura, in cumul, activitdti
salarizate. Existd unele exceptii, cum ar fi activitatea didactica universitard.
Exista insa si situatii de interzicere a cumulului a doud contracte individuale de munca

Exemplu
— consilierii juridici nu pot indeplini nicio alta functie salarizata in fard sau strainatate;
— persoanele incadrate ca farmacisti nu pot cumula cu profesia de medic etc.

Cumul de functii este complet interzis in cadrul salariatilor strdini. Acestia nu au nici
dreptul de a cumula doud contracte de muncd in temeiul aceleiasi autorizatii de munca, nici
dreptul de a solicita doud autorizatii de muncd, in vederea incheierii a doud contracte, in
regim de cumul de functii.

straini
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Prin incheierea contractului de munca, salariatul nu renunta complet la exercitiul
dreptului la viata privata pe parcursul orelor de program. Desi in mod legitim angajatorul i
poate pretinde acestuia executarea atributiilor de serviciu, respectarea programului de lucru
si evitarea intreruperilor, modalitatea concreta in care poate fi monitorizatd respectarea aces-
tor reguli trebuie atent circumstantiatd prin contractul de muncd si Regulamentul intern.

1. Reglementdri

Art. 71 al noului Cod civil - Legea nr. 287/2009, republicata in Monitorul Oficial nr. 505
din 15 iulie 2011, prevede dreptul persoanei la viatd privata: , Orice persoand are dreptul la
respectarea vietii sale private. Nimeni nu poate fi supus vreunor imixtiuni in viata intima,
personald sau de familie, nici in domiciliul, resedinta sau corespondenta sa, fdra con-
simtamantul sdu ori fdra respectarea limitelor legale”.

in plan european, fundamentul reglementirilor privind respectul vietii private se
gdseste In art. 8 al Conventiei Europene a Drepturilor Omului:

,/1. Orice persoand are dreptul la respectarea vietii sale private si de familie, a domicili-
ului sdu si a corespondentei sale.

2. Nu este admis amestecul unei autoritati publice in exercitarea acestui drept decat in
mdsura in care acest amestec este prevazut de lege si dacd constituie o masura care, intr-o
societate democraticd, este necesard pentru securitatea nationald, siguranta publicd,
bundstarea economica a tarii, apdrarea ordinii si prevenirea faptelor penale, protejarea
sandtdtii si a moralei, ori protejarea drepturilor si libertdtilor altora”.

Textul este inspirat din Declaratia universald a drepturilor omului.

Regulamentul General privind Protectia Datelor (RGPD), care va intra in vigoare - fiind
de directa aplicare - la 25 mai 2018, prevede ca protectia acordata de lege inceteazd in masu-
ra In care titularul dreptului si-a dat consimtamantul la expunerea de aspecte din viata inti-
md, personald sau de familie, ori la imixtiunea in domiciliul, resedinta sau corespondenta sa.

Tot astfel, potrivit art. 9 din Regulamentul General privind Protectia Datelor, desi se
interzice prelucrarea de date cu caracter personal, dar aceasta interdictie este inlaturatd
atunci cand existd consimtamantul persoanei. Cu toate acestea, potrivit art. 7 alin. (4), atunci
cand se evalueaza daca consimtamantul este dat in mod liber, se tine seama cat mai mult
de faptul cd, printre altele, executarea unui contract ori prestarea unui serviciu este
conditionatd sau nu de consimtdmantul cu privire la prelucrarea datelor cu caracter per-
sonal care nu este necesara pentru executarea acestui contract. Aici putem avea in vedere
contractul de muncd, deoarece adesea incheierea acestuia depinde de masura in care can-
didatul si-a dat acordul cu privire la prelucrarea datelor personale.

in sfarsit, trebuie s avem in vedere si Legea nr. 677/2001 pentru protectia persoanelor
cu privire la prelucrarea datelor cu caracter personal si libera circulatie a acestor date, pu-
blicatd in Monitorul Oficial nr. 790 din 12 decembrie 2001 si Decizia nr. 52/2011 privind pre-
lucrarea datelor cu caracter personal prin utilizarea mijloacelor de supraveghere video (emi-
tent: Autoritatea Nationald de Supraveghere a Prelucrarii Datelor cu Caracter Personal -
ANSPD.CP).

Codul civil

CEDO

RGPD

Codul muncii
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2. Restrictii ale vietii private - in spatiu si timp

a) Restrictii in spatiu

Protectia vietii private se limiteaza la domiciliu si resedinta si nu vizeaza in niciun fel
locul desfasurdrii activitatii profesionale; locul de munca nu intrd in sfera acestei protectii.

Cu toate acestea, locul de munca nu este un spatiu public propriu-zis: in mod normal,
el nu poate fi accesibil oricui. Fara a fi un spatiu privat, el are uneori caracteristicile unui
atare spatiu, In care persoana prezinta un grad de vulnerabilitate superior celui din spati-
ile publice. In plus, durata petrecut zilnic la locul de munca este semnificativ mai indelun-
gatd decat In alte spatii publice. Lucratorul poate avea o rezonabild expectatiune la intimi-
tate.

Exemplu
In mod normal, angajatorul nu ar putea umbla in sertarele biroului de lucru al salariatu-
lui sau in folderele salvate in calculatorul pe care acesta isi desfasoard activitatea.

Doar ca exercitiul dreptului la viata privata va fi circumstantiat pozitiei particulare in
care se gaseste salariatul, ca parte a unui raport juridic de subordonare.

Exemplu

Angajatorul ar putea impune unele restrictii pentru perioada petrecuta la locul de munca,

interzicand:

— accesarea unor site-uri de divertisment

— accesarea facebook si a altor retele de socializare

— exprimarea de opinii politice la locul de muncd, a prozelitismului religios, a portului
anumitor insemne religioase sau politice efc.

O precizare: daca locul de munca al salariatului este chiar domiciliul acestuia, problema
protectiei vietii private se pune in mod radical diferit. Calitatea acestui spatiu de , domici-

loc dev/ liu” va prevala in raport cu cea de ,loc de munca”. Desi angajatorul are dreptul de a veri-
munca

domiciliu

fica activitatea salariatului sdu, el o va face doar in conditiile agreate de acesta din urma,
prin contractul individual de munca (art. 108 alin. (2) din Codul muncii), potrivit unui pro-
gram prestabilit (art. 109 lit. b) din Codul muncii).

b) Restrictii in timp

Angajatorul dispune, In esentd, de timpul salariatilor sai pe timpul orelor de program,
si din acest motiv el ar putea interzice anumite activitati cu caracter personal - dar nu pen-
tru ca tin de viata privata, ci pentru cd sunt cronofage. Astfel, spre exemplu, utilizarea inter-
netului In scopuri personale in timpul orelor de program conduce la o reducere a timpului
alocat indeplinirii sarcinilor de serviciu, pentru care persoana primeste salariul.

Raportat la aceste doud coordonate, aspectele de viatd privatd, vom putea spune cd
monitorizarea, in limitele descrise:
— poate fi realizata exclusiv la locul de muncd, nicicum in spatiul privat al lucratorului;
— poate fi realizata exclusiv pe parcursul orelor de program, nicicum in timpul liber al
lucratorului.
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3. Monitorizarea lucratorului

in ceea ce priveste interceptarea convorbirilor telefonice, in cauza Copland contra UK,
Curtea Europeand a Drepturilor Omului a apreciat ca a constituit o ingerintd in viata pri-
vatd a persoanei fapta angajatorului (un colegiu de stat) de a monitoriza o lungd perioadd
de timp convorbirile telefonice ale unei angajate, cu scopul de a verifica dacd acestea au fost
date in interes personal sau nu. Desi angajatorul s-a apdrat aratand cd nu a fost monitorizat
continutul convorbirilor telefonice, ci doar durata acestora si numerele formate, Curtea a
decis cd angajatorul a afectat viata privatd a salariatei sale, mai ales in conditiile in care
aceasta nu era atentionatd cu privire la posibilitatea monitorizarii. Informatiile colectate de
cdtre angajator au fost arhivate si utilizate ulterior, ceea ce in conceptia Curtii este inac-
ceptabil.

De asemenea, Curtea Europeand a Drepturilor Omului s-a pronunfat in 5 septembrie
2017 in cauza Bérbulescu contra Roménia. In cauza s-a ridicat problema posibilitdtii anga-
jatorului de a monitoriza continutul comunicarilor electronice ale unui salariat, care a uti-
lizat in scopuri personale serviciul de mesagerie, in timpul orelor de program. Salariatul
avea intre atributii oferirea de consultanta online clientilor firmei, pe serviciul de mesagerie
electronicd. Desi in Regulamentul intern se prevedea cd fapta de a utiliza serviciul de
mesagerie In scopul unor comunicdri private constituie abatere disciplinard, dI Barbulescu
a comunicat totusi pe chat cu prietena sa. Atunci cand angajatorul i-a adresat intrebari cu
privire la natura comunicdrilor sale, salariatul a raspuns cd acestea au fost integral profe-
sionale, si cd nu a discutat decat cu clientii companiei. Angajatorul a realizat atunci un tran-
script al comunicatiilor pe mesageria electronica: era vorba despre discutii pur private.
Transcript-ul comunicatiilor sale a fost pus la dispozitia colegilor, care au discutat in mod
public despre acesta. In plus, pe baza acestei probe privind incalcarea regulamentelor
interne, angajatorul I-a concediat pe domnul Barbulescu.

Este legitima aceastd concediere? Sau ea s-a bazat pe o intruziune nepermisa in viata pri-
vatd a angajatului?

Instantele romane au validat decizia de concediere, apreciind-o ca fiind legala. Initial,
Camera a patra a Curtii Europene a Drepturilor Omului a mentinut acest punct de vedere,
considerand cd, in spetd, salariatului nu i-a fost afectat dreptul la viata privatd. Curtea a
retinut cu acel prilej cd angajatorul a accesat contul mesageriei electronice al reclamantului
cu convingerea ca acesta contine mesaje in legdtura cu munca, din moment ce reclamantul
a sustinut initial cd a folosit mesageria pentru a da consultatii clientilor.

Dar Marea Camerd a CEDO a modificat complet abordarea, dand dreptate de aceastd
datd reclamantului (fostului salariat). Ea a apreciat cd decizia de concediere a domnului
Barbulescu constituie o incdlcare a Conventiei Europene a Drepturilor Omului, privitoare
la viata privata si secretul corespondentei.

I spetd, nu a fost contestat nici faptul cd salariatul a purtat discutii private in timpul
orelor de program, nici cd acestea s-au desfasurat prin utilizarea mesageriei electronice a
angajatorului, nici ca o astfel de conduitd fusese sanctionatd ca abatere disciplinard prin
Regulamentul intern. In plus, angajatorul a notificat salariatilor posibilitatea de monito-
rizare a discutiilor private purtate pe echipamentele electronice ale firmei. Problema remar-
catd Insd de Curte a fost faptul cd notificarea nu s-a realizat anterior monitorizdrii. Cu alte
cuvinte, salariatul a aflat de faptul ca poate fi monitorizat dupa ce, in realitate, deja fusese

monitorizare

Codul muncii
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realizat transcriptul discutiilor sale. Acest element a fost considerat decisiv de cdtre Curte,
care a apreciat ca monitorizarea este legitimd doar in cazul in care exista o notificare prea-
labild a celui vizat. Salariatul ar avea altminteri o asteptare rezonabild de confidentialitate a
discutiilor sale (chiar daca le poarta online, si chiar daca le poartd de la locul de munca).

Curtea nu a afirmat ci discutiile private ale salariatilor nu pot fi monitorizate de cétre angajator. In rea-
litate, o astfel de posibilitate continud sa existe, doar cd salariatii trebuie notificati prealabil si fdra echivoc
cu privire la posibilitatea unei astfel de monitorizdri si cu privire la scopurile si motivatiile sale.

ATENTIE!

recomandari

4. Ce trebuie sa facem?

Ca urmare a solutiilor prezentate mai sus in elaborarea politicii companiei in aceasta
privintd, vom avea in vedere urmatoarele etape:

a) Identificarea necesitatilor de monitorizare a comunicatiilor salariatilor. De la com-
panie la companie, necesitdtile de monitorizare sunt diferite, ele depinzand de obiectul de
activitate, de volumul informatiilor confidentiale, de dimensiunile companiei, de sistemul
managerial pentru care s-a optat etc.

b) Determinarea gradului de monitorizare a activitdtii online si telefonice a fiecarui
salariat sau departament. In raport cu pozitia ocupatd in cadrul companiei, cu fisa postu-
lui, cu atributiile pe care le are de indeplinit, cu accesul la informatii privilegiate, cu accesul
la fluxul informational al companiei - interesul monitorizarii este specific si trebuie adap-
tat la profilul fiecarui lucrdtor, fard a se putea realiza 0 monitorizare generald, indistinctd.
Salariatilor trebuie sd le fie pus in vedere daca angajatorul va avea acces doar la lista desti-
natarilor e-mail-urilor trimise, cu scopul de a verifica daca este vorba de comunicdri profe-
sionale sau personale, sau dacd monitorizarea discutiilor private se va realiza doar sub
aspectul duratei acestora, pentru a verifica respectarea programului de lucru, sau daca
monitorizarea va viza divulgarea de informatii confidentiale etc.

c) Completarea Regulamentului intern cu un articol care sa vizeze calificarea ca abatere
disciplinard a comunicarii online in scopuri private, sau dincolo de o anumitd duratd, sau
intr-un anumit interval al programului de lucru etc.

d) Emiterea unei note interne privind faptul ca angajatorul isi rezerva dreptul de a mo-
nitoriza comunicdrile salariatilor, in vederea identificarilor nerespectdrii acestei obligatii.
Nota internd va include motivatia monitorizdrii (respectarea timpului de lucru, secretul de
serviciu etc.)

e) Informarea salariatilor (cu semnatura de luare la cunostintd) cu privire nu doar la ca-
racterul de abatere disciplinara a comunicatiilor private pe parcursul orelor de program,
dar si a faptului cd ei ar putea fi monitorizati in vederea constatarii respectdrii acestei poli-
tici disciplinare

f) Includerea in Regulamentul intern a unor garantii privind protectia vietii private si a
secretului corespondentei (de exemplu, anonimizarea unui astfel de transcript, mentinerea
secretului privind identitatea destinatarilor, limitarea doar la elementele de continut care sa
vizeze direct interesele firmei).

Monitorizarea, cu circumstantierile de mai sus, este asadar posibild, in contextul unei
notificari prealabile si a respectdrii principiului proportionalitatii.

Noiembrie 2017
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Programul de lucru

6. Modele de pontqj

Pontajul salariatilor poate fi efectuat dupd urmdtoarele modele
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Contractul de muncd cu timp partial Timpul de muncéa T 35/001

1. Salariatii part-time

Daca initial munca cu fractiune de norma a fost utilizata mai mult ca modalitate de
suplimentare a veniturilor (ca un al doilea loc de muncd), in ultimele decenii ale secolu-
lui trecut ea a devenit un adevarat fenomen. Munca part-time a inceput sa fie in multe
cazuri singura activitate desfasurata de catre salariat — adesea o alternativa la somaj.

Statisticile Eurostat aratd cd, in anul 2016, 18,9% din salariatii europeni lucrau cu
fractiune de normd. De departe cel mai mare procent de lucratori part-time poate fi
intalnit in Olanda (46,6%), la extrema cealaltd aflandu-se Bulgaria (cu numai 1,9%).

Unele sisteme europene de drept opereaza cu notiunea de ,mini-job”.

Exemp]u
. In sistemul german, un regzm juridic distinct il au ,,mini-job“-urile, care conduc la
+ dobandirea unui venit mai mic de 400 euro pe Iund. O saptiméana de lucru de sub 10
. ore este inclusd in aceastd categorie de contracte atipice (Geringfiigige Beschéftigung).
+ Acelasi sistem al ,mini-job”-urilor poate fi intélnit si in Slovenia, unde Iegea le
° defineste prin raportare la numdrul de ore de lucru (maximum 40 pe lund) si salariu
s (maximum 50% din salariul minim).

in domeniul contractelor cu timp partial este aplicabild la nivel european Directiva
97/81/CE a Consiliului Europei din 15 decembrie 1997 privind acordul-cadru asupra
muncii cu timp partial - reglementare care prevede, in esentd, ca lucratorii cu fractiune
de norma ar trebui sa beneficieze de acelasi regim juridic ca si cei cu norma Intreaga.

In dreptul romanesc, salariatul cu fractiune de norma este salariatul al carui numar
de ore normale de lucru, calculate sdptdmanal sau ca medie lunard, este inferior
numarului de ore normale de lucru al unui salariat cu norma intreaga comparabil.

Salariatul comparabil este salariatul cu normd intreagd din aceeasi unitate, care are
acelasi tip de contract individual de muncd, presteaza aceeasi activitate sau una similard
cu cea a salariatului angajat cu contract individual de muncd cu timp partial, avandu-se
in vedere si alte considerente, cum ar fi vechimea in munca si calificarea/aptitudinile
profesionale. Atunci cand nu existd salariat comparabil in aceeasi unitate, se au in
vedere dispozitiile din contractul colectiv de munca aplicabil sau, in lipsa acestuia,
reglementdrile legale in domeniu.

Codul muncii nu mai prevede, in prezent, o limitd minima a timpului de lucru, ceea
ce inseamna cd munca se poate presta pentru o durata oricat de scurtd. Alte sisteme
europene de drept cuprind o limitd minima a fractiunii de normd pentru care se pot
incheia contracte part-time.

Exemplu

In dreptul belgian, contractul de muncd se poate incheia cu o fractiune de normd ce nu
va putea fi mai mica de 1/3 din durata saptamanii de lucru a unui salariat anga]at cu
normd intreaga, ce face parte din aceeasi categorie profeswna]a In plus, ca reguld, nicio
perioada de lucru nu poate fi mai micd de 3 ore, desi prin legi speciale sunt prevazute
si exceptil.

statistici

Codul muncii
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T 35/002 Timpul de munca Contractul de munca cu timp partial

2. incheierea contractului de muncé cu timp partial

Contractul de munca cu timp partial nu se deosebeste, ca substantd, de cel cu norma
intreagd. Totusi, unele particularitdti exista, datoritd specificului sdu.

Potrivit art. 105 din Codul muncii, contractul individual de munca cu timp partial
cuprinde, In plus fatd de elementele prezente in orice contract de munc, si:

a) durata muncii si repartizarea programului de lucru;

Nu se poate prevedea in contractul individual de muncd, in mod generic, cd salariatul va desfasu-
ra 4 ore pe zi de activitate, ci trebuie precizat in concret programul de lucru. Acesta poate fi inegal in
cadrul unei saptdmani, dar nu poate varia de la o saptdména la alta.

ATENTIE!

inegal -
da,
flexibil -
nu

Exemplu

Se poate preciza, de exemplu, in contractul individual de munca:

,Durata muncii constd intr-o fractiune de norma de 4 ore/zi, respectiv 20 ore/sap-
tamand.

Repartizarea programului se face dupd cum urmeaza:

— Iuni, marti, miercuri, orele 8 - 12;

— joi, vineri, orele 12 - 16”.

Este posibil chiar ca salariatul sa presteze activitate § ore/zi luni — marti, urmand ca
miercuri-vineri sd nu aibd activitate.

In schimb, nu se poate stabili un program de Iucru de 4 ore pe zi, in medie, fird iden-
tificarea precisd a programului de lucru (in ce zile ale sdptamanii se desfasoara activi-
tatea, si Intre ce ore).

b) conditiile in care se poate modifica programul de lucru;

c) interdictia de a efectua ore suplimentare, cu exceptia cazurilor de fortd majord sau
pentru alte lucrdri urgente destinate prevenirii producerii unor accidente sau inla-
turdrii consecintelor acestora.

Dacd salariatul incadrat part-time poate avea un program de lucru inegal, specificat
ca atare In contract, inspectorii de munca apreciaza in general ca ei nu ar putea avea un
program individualizat. Potrivit art. 118 alin. (2) din Codul muncii, programul indivi-
dualizat de munca presupune un mod de organizare flexibil a timpului de munca. Dar
alin. (4) face, in aceasta materie, trimitere la art. 112 din Codul muncii, care se refera la
contractul de muncd cu timp integral. Ar decurge de aici ca numai salariatii cu program
integral pot avea program flexibil, nu si cei cu fractiune de norma.

In realitate, aceastd interpretare, pe care o considerdm formalistd, este nascutd din
intentia inspectorilor de munca de a verifica dacd nu cumva, prin eludarea dispozitiilor
legale, salariati angajati cu fractiune de norma desfdsoard activitatea aferentd unei
norme intregi.

Noiembrie 2017
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Contractul de muncd cu timp partial Timpul de munca T 35/003

3. Interdictia prestdrii de ore suplimentare

Un aspect specific contractului cu fractiune de normd, care a creat de-a lungul tim-
pului multe dificultati, il constituie interdictia salariatilor part-time de a presta ore supli-
mentare. Cum volumul de munca este adesea fluctuant, credem ca aceasta interdictie
constituie o piedica In plus in calea flexibilitatii interne.

Cu toate acestea, prin Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 53 /2017, Codul muncii
s-a modificat nu in sensul flexibilizdrii, ci in sens opus, al impunerii unor conditii inca si
mai rigide angajatorului. Astfel, primirea la muncd a unui salariat in afara programului
de lucru stabilit in cadrul contractelor individuale de munca cu timp partial a incetat sd
mai fie sanctionatd ca simpla nerespectare a dispozitiilor privind munca suplimentara
(faptd sanctionatd cu amendd de la 1.500 1a 3.000 lei), ci a devenit un caz de munca nede-
claratd (faptd sanctionatd cu amenda de 10.000 lei).

Pentru a face posibild verificarea respectdrii acestor norme, Ordonanta de urgentd a
Guvernului nr. 53/2017 a modificat si continutul art. 119 din Codul muncii, care
prevede acum ca angajatorul are obligatia de a tine la locul de muncd evidenta orelor de
munca prestate zilnic de fiecare salariat, cu evidentierea orei de incepere si a celei de
sfarsit a programului de lucru, si de a supune controlului inspectorilor de muncd
aceasta evidenta, ori de cite ori se solicita acest lucru.

in prezent:

— programul de lucru al salariatului part-time trebuie specificat expres in contract;

— monitorizarea orei de venire si de plecare de la lucru trebuie realizata zilnic;

- salariatul nu se poate afla in firmd in afara intervalului orar specificat in contract;

— acceptarea ca salariatul cu fractiune de norma sa presteze ore suplimentare consti-
tuie munca nedeclaratd si este pedepsita foarte aspru.

4. Contributii de asigurcri sociale

Pana in august 2017, in cazul angajatilor cu fractiune de normd, contributiile de asi-
gurdri sociale erau calculate prin raportare la veniturile realizate, pe baza regulii pro-
portionalitatii. Ca urmare a modificdrii Codului fiscal prin Ordonanta Guvernului
nr. 4/2017, publicata in Monitorul Oficial nr. 598 din 25 iulie 2017, angajatorii calculeaza
contributia de asigurari sociale (15,8%) si contributia de asigurdri sociale de sdnatate
(5,2%) la nivelul salariului minim brut pe tara de 1.450 lei, pentru toti salariatii, inclusiv
pentru cei angajati part-time.

Aceste prevederi nu se aplica in cazul salariatilor part-time care:

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

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

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

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

CAS
CASS

exceptii
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T 35/004 Timpul de munca Contractul de munca cu timp partial

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

Aceastd modificare legislativa a pornit de la o evaluare a contractelor de munca cu
fractiune de normd, observandu-se cd, in multe situatii, salariatii sunt angajati si platiti
oficial pentru o fractiune de normd, dar lucreaza in realitate 8 ore pe zi. Frecvent, ca o
formd de evaziune fiscald, acesti primesc diferenta de salariu , in plic”, fard a se mai plati
contributii sociale asupra acestor venituri.

Totusi, solutia afecteaza si firmele corecte, unde salariatii lucreaza numarul de ore
fnscris in contract. Se cauta astfel sd se rezolve legislativ o problemd de evaziune fiscala,
aflata altminteri in competenta organelor de control fiscal.

Masura este probabil sd atraga o reducere substantiala a numarului de contracte cu
fractiune de norma incheiate In Romania, ceea ce va afecta o categorie vulnerabild a po-
pulatiei, ca si posibilitatea unui anumit segment de salariati de a-si mai armoniza viata
de familie cu cea profesionald.

efecte

ATENTIE!

Sistemul se va modifica radical dupa intrarea in vigoare a Ordonantei de urgenta a Guvernului nr.
79/2017, care prevede trecerea obligatiei de plata a CAS la salariat. Dacd salariatul part-time va fi
obligat la plata CAS ca si cum ar fi angajat cu norma intreagd, obligatiile lui de platd vor putea chiar
depasi venitul obtinut!

5. Cumulul de contracte cu timp partial

Dupa cum am vazut, dacd salariatii realizeaza in cursul aceleiasi luni venituri din
salarii sau asimilate salariilor in baza a doud sau mai multe contracte individuale de
muncd, iar baza lunard de calcul cumulatd aferentd acestora este cel putin egald cu
salariul minim brut pe tard, atunci contributiile nu se vor mai datora la nivelul salariu-
lui minim, ci la nivelul salariului aferent fractiunii de norma lucrata.

Dar cum putem sti ce salariu are salariatul la alti angajatori, pentru a decide cu
privire la contributia datoratd pentru acestia?

Chestiunea este ldmuritd de Ordinul ministrului finantelor publice nr. 2.343/2017
privind procedura de aplicare a prevederilor art. 140 alin. (3) lit. e) din Legea nr. 227/2015
privind Codul fiscal, publicat in Monitorul Oficial nr. 717 din 5 septembrie 2017.

Salariatii care realizeaza in cursul aceleiasi luni venituri din salarii sau asimilate
salariilor in baza a doud sau mai multe contracte individuale de munca, iar baza lunara
de calcul cumulata aferenta acestora este egald sau mai mare decat salariul minim brut

declaratie pe tard au obligatia sa depuna la fiecare angajator sau persoane asimilate acestuia o de-
claratie pe propria rdspundere din care sd rezulte cd veniturile lunare brute cumulate,
realizate din salarii si asimilate salariilor in baza mai multor contracte individuale de
muncd, sunt cel putin egale cu salariul minim brut pe tard garantat in plata.
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Prin exceptie, In cazul In care la unul dintre angajatori salariatii realizeazd un venit
brut lunar, corespunzator numdrului de zile lucrate in luna, cel putin egal cu salariul
minim brut pe tard garantat In platd, acestia nu au obligatia depunerii declaratiei pe pro-
pria raspundere la angajatorul respectiv. Dar ei vor depune declaratia la ceilalti angaja-
tori.

ATENTIE!

Aceastd declaratie pe propria raspundere se depune lunar pand la data de 5 a lunii urmatoare celei

pentru care se constituie drepturile salariale.

Cu alte cuvinte, nu este suficient ca salariatul sd depund o datd declaratia, urmand ca
apoi sd revind doar daca a intervenit vreo schimbare in nivelul veniturilor sale! Angaja-
torul are obligatia de a inregistra si de a tine evidenta acestor declaratii.

in vederea completirii declaratiei pe propria rispundere, fiecare angajator elibereaza
salariatului, la cerere, un document din care sa rezulte venitul brut lunar realizat.
Salariatul cumuleaza veniturile brute lunare realizate din salarii si asimilate salariilor,
iar suma rezultatd o compara cu nivelul salariului minim brut pe tara in vigoare in luna
pentru care se datoreaza contributiile sociale.

in cazul in care salariatii nu depun declaratia pe propria raspundere, fiecare angaja-
tor sau persoand asimilatd angajatorului stabileste baza lunara de calcul al contributiei
de asigurdri sociale si al contributiei de asigurdri sociale de sandtate la nivelul salariului
minim brut pe tard corespunzator numarului zilelor lucrdtoare din luna in care contrac-
tul a fost activ, dacd venitul brut realizat se situeaza sub nivelul salariului lunar minim
brut.

Atunci cum il putem constrange pe salariat sa depuna aceasta declaratie?

Nicicum. Nu existd sanctiune si nu existd practic nici un interes al salariatul de a
depune declaratia, care nu il avantajeazd pe el cu nimic, ci este doar menita sd ii permita
angajatorului sa pldteascd contributiile la nivelul salariului platit. Nu e greu asadar sd
ne imaginam cd unii salariati nu vor depune astfel de declaratii, iar pentru fiecare luna
in care declaratia lipseste, contributiile trebuie pldtite la nivelul salariului minim, chiar
daca salariatul lucreazd o ord pe zi.

In cazul in care, In cursul lunii, contractul individual de munca este activ pentru o
fractiune din lund, nivelul salariului minim brut pe tara aferent zilelor lucrate din lund
se stabileste dupa cum urmeaza:

(Salariul minim brut pe tard/Nr de zile lucrdtoare in lund) x Nr. zile lucrate in luna

Prin perioada in care contractul individual de muncd este activ se intelege perioada
in care contractul individual de munca nu este suspendat.

Declaratia pe propria rdspundere cuprinde In mod obligatoriu datele de identificare
ale salariatului, precum si informatii referitoare la Incadrarea salariatului in situatia de
exceptie, constand in obtinerea unor venituri totale mai mari decat salariul minim. Ea se
redacteaza potrivit urmatorului model:

nu
exista
sanctiune

formula

Codul muncii
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DECLARATIE

Sub sanctiunile aplicate faptei de fals in declaratii prevazute de Legea nr. 286/2009
privind Codul penal, cu modificdrile si completarile ulterioare,

subsemnatul/subsemnata .............cc....... ,domiciliat(d) I v LS. i,
nr. .., bl ..., sc. ..., ap. ..., judetul/sectorul ....... legitimat(d) cu B.I./C.L seria ...... nr. .......... ,
CNP .o ,

declar pe propria raspundere urmatoarele:

In cursul lunii ............... am realizat venituri din salarii sau asimilate salariilor in
baza a doud sau mai multe contracte individuale de munca, iar baza lunara de calcul
cumulatd aferentd acestora este cel putin egald cu salariul minim brut pe tara.

Data Semnatura

Se observa faptul ca salariatul nu trebuie sa declare efectiv veniturile obtinute, ceea
ce ar fi o Incdlcare a principiului confidentialitatii salariilor, ci se rezumd la a preciza
dacd a depadsit sau nu nivelul salariului minim.

Ordinul cuprinde, de asemenea, si o serie de exemple, pe care le reddm in cele ce
urmeaza. Ele se vor aplica in mod corespunzator, in ipoteza in care salariul minim pe
tard se va modifica.

Exemplul 1

O persoand fizica incheie un contract individual de munca cu normad intreagd cu socie-
tatea A si un contract cu timp partial cu societatea B. Contractele sunt active toatd Iuna.
Pentru activitatea desfasuratd la angajatorul A, persoana fizica realizeaza un venit brut
lunar de 1.450 lei, iar la angajatorul B, un venit brut Iunar de 400 Iei.

Venitul brut realizat cumulat, in Iund, este de 1.850 lei (1.450 lei + 400 lei), iar nivelul
salariului minim brut Iunar este de 1.450 Iei.

Prin compararea venitului brut lunar cumulat, realizat in valoare de 1.850 Iei, cu
nivelul salariului minim brut Iunar de 1.450 lei rezulta ca venitul realizat este mai mare
decat salariul minim brut pe tara.

In acest caz, persoana fizici depune declaratia pe propria raspundere numai la angaja-
torul B, intrucat la angajatorul A a realizat un venit brut egal cu salariul minim brut pe
tard (1.450 Iei).

Angajatorul A datoreaza contributia de asigurdri sociale si contributia de asigurari
sociale de sandtate la valoarea de 1.450 Iei.

Angajatorul B datoreazd contributia de asigurari sociale si contributia de asigurdri
sociale de sanatate la venitul realizat, respectiv la venitul brut lunar de 400 Iei.

Exemplul 2

O persoana fizicd incheie, incepdnd cu data de 1 octombrie 2017, trei contracte indi-
viduale de muncd cu timp partial, cu societatile A, B si C, contractele fiind active intrea-
ga luna.

Pentru activitatea desfisuratd, salariatul realizeazd urmatorul venit brut in Iuna:

— de la angajatorul A, suma de 400 lei;

— de la angajatorul B, suma de 500 lei;
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— de la angajatorul C, suma de 600 lei.

Venitul brut realizat cumulat, in luna, este de 1.500 lei (400 lei + 500 lei + 600 lei), iar
nivelul salariului minim brut lunar este de 1.450 lei.

Prin compararea venitului brut Iunar cumulat, realizat in valoare de 1.500 Iei, cu
nivelul salariului minim brut Iunar de 1.450 lei rezultd ca venitul realizat este mai mare
decat salariul minim brut pe tard.

In acest caz, salariatul depune la fiecare angajator declaratia pe propria raspundere.
Astfel, fiecare angajator datoreazd, pentru salariat, contributia de asigurari sociale si
contributia de asigurdri sociale de sandtate la o bazd de calcul reprezentand venitul
brut realizat in luna.

Exemplul 3

O persoana fizica incheie incepand cu data de 1 octombrie 2017, trei contracte indivi-
duale de muncd cu timp partial, cu societatile A, B si C, contractele fiind active intrea-
ga luna.

Pentru activitatea desfasurata, salariatul realizeaza urmatorul venit brut in Iuna:

— de la angajatorul A, suma de 300 lei;

— de la angajatorul B, suma de 400 lei;

— de la angajatorul C, suma de 500 lei.

Venitul brut realizat cumulat, in lund, este de 1.200 lei (300 lei + 400 lei + 500 lei), iar
nivelul salariului minim brut Iunar este de 1.450 Iei.

Prin compararea venitului brut Iunar cumulat, realizat in valoare de 1.200 Iei, cu
nivelul salariului minim brut lunar de 1.450 lei rezulta ca venitul realizat este sub
nivelul salariului minim brut pe fara.

In acest caz, salariatul nu depune declaratia pe propria rdspundere la niciun angajator.
Astfel, fiecare angajator datoreazd, pentru salariatul respectiv, contributia de asigurari
sociale si contributia de asigurari sociale de sandtate la o baza de calcul reprezentand
salariul minim brut pe tard, respectiv la 1.450 Iei.

Exemplul 4

¢ O persoana fizicd incheie un contract individual de munca cu norma intreaga cu socie-
. tatea A si un contract cu timp partial cu societatea B.

E In cursul lunii noiembrie, persoana fizicd Iucreazd 10 zile, restul de 12 zile lucratoare
s din Jund contractul individual de munca fiind suspendat, potrivit legii.

s Salariatul primeste de la angajatorul A pentru zilele lucrate un venit brut de 750 lei, iar
« de la angajatorul B un venit brut de 165 Iei.

E Venitul brut realizat cumulat, in Iund, aferent zilelor lucrate este de 915 lei (750 lei +
¢ 165 Iei), iar nivelul salariului minim brut lunar aferent zilelor Iucrate in care contractele
« au fost active este de 659 lei (1.450 lei: 22 zile Iucrdtoare in lund x 10 zile lucrate).

E Prin compararea venitului brut lunar realizat cumulat cu nivelul salariului minim brut
¢ lunar aferent zilelor lucrate rezulta cd venitul brut lunar realizat cumulat (915 lei) este
« mai mare decat nivelul salariului minim brut aferent zilelor Iucrate in care contractele
E au fost active (659 lei).

« [n acest caz, persoana fizica depune declaratia pe propria rispundere la angajatorul B.
s Astfel, ambii angajatori datoreazd contributia de asigurdri sociale si contributia de
« asigurdri sociale de sdnatate la venitul brut realizat in lund de salariat, respectiv la 750
s lei, in cazul angajatorului A, si la 165 lei, in cazul angajatorului B.
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Exemplul 5

¢ O persoanad fizicd incheie, incepand cu data de 1 octombrie 2017, un contract individual
s de munca cu timp partial cu societatea A, contract care inceteaza in data de

14 octombrie 2017. Ulterior, incepand cu data de 18 octombrie 2017, incheie un alt contract
individual de munca cu normd intreaga, pe perioadd nedeterminatd, cu societatea B.
Salariatul va lucra in luna octombrie 10 zile (1-14 octombrie) la societatea A si 10 zile
(18-31 octombrie) la societatea B.

Salariatul primeste, pentru zilele lucrate, de la angajatorul A un venit brut de 265 lei,
iar de la angajatorul B un venit brut de 759 lei.

Venitul brut realizat cumulat in Iund este de 1.024 lei (265 lei + 759 Iei), iar nivelul
salariului minim brut Iunar aferent zilelor Iucrate in care contractul a fost activ este de
1.318 lei (1.450 lei: 22 zile lucratoare in luna x 20 zile lucrate).

Prin compararea venitului brut lunar cumulat, realizat in valoare de 1.024 Iei, cu
nivelul salariului minim brut Iunar aferent zilelor lucrate de 1.318 lei rezulta ca venitul
realizat este sub nivelul salariului minim brut aferent zilelor Iucrate in lund.

In acest caz, persoana fizicd nu depune la niciun angajator declaratia pe propria raspundere.
Angajatorul A stabileste salariul minim brut Iunar aferent zilelor Iucrate in care con-
tractul a fost activ Ia nivelul de 659 lei (1.450 lei: 22 zile lucratoare in Iuna x 10 zile
lucrate). Intrucat venitul brut realizat in lund de salariat (265 lei) este sub nivelul
salariului minim brut lunar aferent zilelor Iucrate (659 lei), angajatorul datoreaza con-
tributia de asigurdri sociale si contributia de asigurdri sociale de sanatate la baza de cal-
cul de 659 Iei.

Angajatorul B stabileste salariul minim brut lunar aferent zilelor Iucrate la nivelul in
care contractul a fost activ de 659 lei (1.450 lei: 22 zile lucratoare in Iuna x 10 zile
lucrate). Intrucat venitul brut realizat in lund de salariat (759 lei) este mai mare decat
nivelul salariului minim brut lunar aferent zilelor Iucrate (659 lei), angajatorul datorea-
zd contributia de asigurari sociale si contributia de asigurari sociale de sanatate la baza
de calcul de 759 lei.

6. Drepturile si obligatiile salariatilor part-time

Prestarea muncii pentru o duratd mai scurta de 8 ore pe zi, respectiv 40 de ore pe sdp-
tdmana conduce la aplicabilitatea si a unui regim juridic al salariatilor in multe privinte
diferit. Salariatii cu contract de munca cu timp partial beneficiazd de douad categorii de
drepturi:

— drepturi care decurg din simpla lor calitate de salariat, nefiind susceptibile de acor-
dare proportionald: dreptul la egalitate de sanse si tratament, dreptul la demnitate
In muncd, dreptul la securitate si sandtate in muncd, dreptul la acces la formarea
profesionald, dreptul la informare si consultare, dreptul de a lua parte la determi-
narea si ameliorarea conditiilor de munca si a mediului de muncd, dreptul la pro-
tectie in caz de concediere, dreptul la negociere colectivd, dreptul de a participa la
actiuni colective, dreptul de a constitui un sindicat sau de a adera la un sindicat etc.

— drepturi care se acordd proportional cu timpul efectiv lucrat: dreptul la salariu si
alte beneficii.
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ATENTIE!
Dreptul la concediul de odihnd nu mai face parte din categoria de drepturi care se acorda pro-
portional cu timpul lucrat, ci doar dreptul la indemnizatia corespunzatoare. Salariatii cu fractiune de
normd au dreptul la concediul de odihna complet.

Din perspectiva identificarii tendintelor de flexibilizare a raporturilor de munca, tre-
buie subliniatd prevederea cuprinsd in art. 107 din Codul muncii, care obligd angajatorul
ca, In masura in care este posibil, sd ia in considerare cererile salariatilor de a se trans-
fera fie de la un loc de munca cu norma intreaga la unul cu fractiune de normd, fie de la
un loc de muncd cu fractiune de normd la un loc de muncd cu normd intreagd sau de
a-si mari programul de lucru, in cazul in care apare aceasta oportunitate.

transfer

Aceastd comunicare se va face si sindicatului sau reprezentantilor salariatilor. Legea
nu fixeazd un termen pentru aceastd comunicare, prevdzand doar ca ea trebuie realiza-
td ,de indata”.

SFATUL NOSTRU
Incheierea de contracte de muncé in timp partial rispunde unei nevoi de flexibilizare a timpului de
lucru, fiind utild multor categorii de persoane. De aceea, Codul muncii prevede obligatia de informare
a personalului, cu privire la oferta de locuri de munca ce pot fi ocupate cu fractiuni de norma.
In acest scop, un simplu anunt afisat la sediul angajatorului este suficient. Aparitia unui loc de
munca ce poate fi ocupat cu contract de munca in timp partial nu trebuie notificata fiecarui salariat in
parte, dar trebuie facuta publica.

Aceastd prevedere este concordantd cu cea cuprinsd in Recomandarea Organizatiei
Internationale a Muncii nr. 182/1994 privind munca cu timp partial. Semnalam faptul
cd prevederile Recomandarii merg chiar mai departe decat legea romand, impunand
angajatorului sd accepte cererea salariatului de trecere de pe un loc de munca cu normd
intreagd pe un loc de munca cu fractiune de normd, daca aceasta cerere este serios moti-
vata.

In unele sisteme de drept se prevede si dreptul corelativ, al persoanelor incadrate cu
fractiune de normd, de a-si intregi norma, dacd un post cu norma intreagd corespunza-
tor pregdtirii lor se vacanteaza la nivelul unitdtii.

Exemplu

Asttel, spre exemplu, legislatia belgiand acorda prioritate la angajarea pe un post cu
normd intreagd — in conditii de pregatire identicd - salariatului deja incadrat in unitate,
cu fractiune de normd, in raport cu un candidat din afara unitatii. Sistemul finlandez
merge un pas mai departe de atat, obligind angajatorul la formarea profesionald a
salariatilor cu fractiune de normd, pentru a le facilita trecerea pe locuri de munca cu
normd intreaga (dacd, fireste astfel de locuri de munca existd vacante in unitate).

De notat cu privire la contractele de munca cu timp partial cd (spre deosebire de alte
sisteme de drept) aplicarea textelor legislatiei romanesti care fac referire la numarul de
lucrdtori se realizeaza prin raportare la persoane, si nu la norme de lucru.

Codul muncii Noiembrie 2017




T 35/010 Timpul de munca Contractul de munca cu timp partial

CIM +
CMT

Exemplu

Spre exemplu, concedierea va fi colectivd daca implica cel putin 10 salariati (dintr-un
total de mai putin de 100, potrivit art. 68 alin. (1) Iit. a) din Codul muncii), fiind nere-
levant daca cei 10 sunt incadrati cu fractiuni de norma, in timp ce angajatii cu norma
intreaga nu sunt concediati. Sau negocierea contractului colectiv de munca va fi obli-
gatorie dacd in unitate sunt 21 de salariati, fie el si incadrati cu fractiune de norma
(potrivit art. 129 din Legea dialogului social nr. 62/2011).

Cu exceptiile prevazute In art. 103 — 107 din Codul muncii, toate celelalte reglemen-
tari se aplicd, indistinct, salariatilor cu normd intreagd sau cu fractiune de norma.

Exemplu
« Astfel, de pildé, acoperirea prejudiciului produs de cdtre salariat angajatorului se poate
face numai prin rate care nu vor depasi o treime din salariul lunar net, indiferent dacd
acesta corespunde unui contract de munca cu normd intreagd sau a unei fractiuni de
norma.

Potrivit art. 114 din Codul muncii, durata maximd a timpului de munca nu poate
depdsi 48 de ore pe saptimand, inclusiv orele suplimentare. La un program normal de
lucru, de 8 ore pe zi, aceasta Inseamnd cd un salariat nu poate presta mai mult de 8 ore
suplimentare pe saptdmand. Pe de altd parte, cumulul de functii in cadrul aceleiasi
unitdti este permis de lege. In consecint3, in practica se Intalneste solutia incheierii cu un
salariat a doud contracte de muncd: un contract incheiat pentru normd intreaga, de
8 ore/zi si, in cumul, un contract pe timp partial de 2-3 ore/zi. Se incerca astfel evitarea
dispozitiilor extrem de restrictive legate de limita maxima a orelor suplimentare pe care
le poate presta un salariat. Dificultati pot insa sd apara cat priveste inregistrarea in
ReviSal, motiv pentru care nu recomandam aceasta solutie.

In practicd, unii angajatori opteaza pentru un alt tip de cumul: angajeaza salariatul
cu normd intreagd, iar apoi, In completare, incheie un contract de punere la dispozitie a
aceluiasi salariat cu un agent de muncd temporard. Asadar, desi salariatul lucreaza pen-
tru acelasi beneficiar al muncii, o face in doua temeiuri distincte: in temeiul contractului
de muncd obisnuit si in temeiul unui contract de munca temporard, in cadrul caruia este
desemnat ca utilizator chiar angajatorul initial. In ReviSal nu figureaza decat contractul
de muncd, cel de munca temporara fiind inregistrat de cdtre Agentul de munca tempo-
rard. O astfel de constructie juridicd nu este interzisd de lege.
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