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In ce conditii poate salariatul

“ An

sa 1l solicite daune morale
angajatorului sau?

de Gabriela Dita

3

as
gl

Editorial

Problema daunelor morale apare atunci cand angajatorul are fatd de salariat o
conduita care 1i afecteaza acestuia din urma onoarea si reputatia. De exemplu, il
sicaneaza, il hartuieste, il jigneste, 1l intimideaza in diferite feluri la locul de munca
sau chiar il concediaza abuziv.

Intr-o astfel de situatie, salariatul poate primi daune morale, in urma unei
hotarari judecatoresti, baza legala fiind art. 253 alin. (1) din Codul muncii, care
prevede ca:

,,2Angajatorul este obligat, in temeiul normelor si principiilor raspunderii civile
contractuale, sa il despagubeasca pe salariat in situatia in care acesta a suferit un
prejudiciu material sau moral din culpa angajatorului, in timpul indeplinirii
obligatiilor de serviciu sau in legatura cu serviciul”.

Am dat mai sus exemplul unei concedieri abuzive/nelegale. Este un caz clar
in care salariatul poate cere atat anularea concedierii, reintegrarea sa si plata sa-
lariilor din urma la care ar fi avut dreptul, cat si daune morale.

Doar c4, in practicd, aceste daune morale nu se acorda decat foarte rar, chiar
daca masura concedierii se dovedeste a fi fost intr-adevar abuziva. De cele mai
multe ori, instantele apreciaza ca despagubirile egale cu salariile indexate, ma-
jorate si reactualizate care i s-ar fi cuvenit salariatului (art. 80 alin. (1) din Codul
muncii) sunt suficiente pentru a acoperi si un eventual prejudiciu moral suferit de
acesta ca urmare a concedierii nelegale.

Daunele morale ar fi luate in calcul numai in ipoteza in care salariatul ar
putea proba cu date concrete ca i-au fost afectate prestigiul profesional, onoarea
si imaginea.

Este adevarat, in multe situatii, o concediere este un moment traumatizant, iar
daca ea se dovedeste nelegala sau netemeinica este posibil ca salariatul sa perceapa
evenimentul nu doar ca pe o pierdere a locului de munca, ci §i ca pe un eveniment
dramatic, cu impact asupra intregii sale vieti profesionale si private.

Dar, cum spuneam, daunele morale nu vor putea fi pretinse decat in masura in
care se va putea proba o legaturd de cauzalitate Intre vatamarea pretinsa de salariat
si fapta angajatorului.

De precizat si ca reglementarea privind acordarea daunelor morale nu este
simetrica: doar salariatul are dreptul la daune morale, in cazul in care poate proba
un astfel de prejudiciu, nu si angajatorul.

Nu existd o norma similara in ceea ce 1l priveste pe salariat, astfel ca acesta va
putea fi obligat doar la acoperirea prejudiciilor materiale, nu si a prejudiciilor mo-
rale, desi este posibil ca si angajatorul sa fie prejudiciat moral de catre salariatul
sau (de exemplu, in cazul in care acesta, printr-o actiune a sa, 1i afecteaza imagi-
nea).

@ RENTROP & STRATON
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Noutati legislative

Formalitati pentru efectuare curse
in spatiul UE si NON-UE

Comisia Europeana a adoptat Pachetul de
mobilitate 1. Unul dintre actele normative adoptate
in cadrul acestui pachet este Directiva 2020/1057.

Aceasta directiva se aplica de la data de
02 februarie 2022 si stabileste reguli specifice
privind detasarea conducatorilor auto.

Romaénia a transpus aceastd directiva prin
Ordonanta Guvernului nr. 12/2022 pentru
modificarea gi completarea unor acte normative
din domeniul transporturilor rutiere.

Conform art. 1 din Directiva 2020/1957:

Norme specifice privind detasarea conduca-
torilor auto

(1) Prezentul articol instituie norme specifice
in ceea ce priveste anumite aspecte ale Directivei
96/71/CE referitoare la detasarea conducatorilor
auto 1n sectorul transportului rutier si ale Direc-
tivei 2014/67/UE privind cerintele administrative
si masurile de control pentru detasarea conduca-
torilor auto in cauza.

(2) Aceste norme specifice se aplicd conduca-
torilor auto angajati de intreprinderi stabilite intr-un
stat membru, care aplicd mdsura cu caracter
transnational mentionata la articolul 1 alineatul (3)
litera (a) din Directiva 96/71/CE.

Articolul 1 alineatul (3) litera (a) din Directiva
96/71/CE stabileste astfel:

3) Prezenta directiva se aplica in masura in care
intreprinderile mentionate la alineatul (1) iau una
dintre urmatoarele masuri cu caracter transnational:

a) detasarea unui lucrdtor, in numele
intreprinderii sau sub coordonarea acesteia, pe
teritoriul unui stat membru, in cadrul unui contract
incheiat intre intreprinderea care face detasarile si
destinatarul prestarii de servicii care isi desfagoara
activitatea in statul membru respectiv, daca exista
un raport de munca intre intreprinderea care face
detasarea si lucrator, pe perioada detasarii.

Astfel, daca conducatorul auto se deplaseaza in
cadrul unui contract incheiat de angajator cu o

companie din alt stat membru UE pentru efectua-
rea transportului se aplica normele specifice
detasdrii daca deplasarea nu se Incadreaza la
exceptii, aga cum le vom expune mai jos.

Au fost stabilite doud obligatii specifice si
anume:

1) Declararea conducatorilor auto detasati
trebuie sa se realizeze printr-un portal unic al
Uniunii Europene: Sistemul de informare al pietei
interne (IMI).

2) Conducdtorii auto detasati trebuie sa fie
remunerati cu remuneratia minima din statul in
care sunt detasati.

Exista anumite situatii exceptate de la aplicarea
regulilor detasarii.

Prin urmare, daca deplasarea conducatorului
auto se incadreaza intr-unul dintre aceste cazuri,
nu se aplica obligatiile de mai sus de Inregistrare
in platforma IMI si de platda a remuneratiei
minime.

Fiecare detasare a unui conducator auto trebuie
analizata astfel incat sa se stabileascd daca este sau
nu exceptata de la regulile specifice detasarii.

(0.G. nr. 12 din 31 ianuarie 2022 pentru mo-
dificarea si completarea unor acte normative din
domeniul transporturilor rutiere, publicata in
M.Of. nr. 98 din 31 ianuarie 2022)

Formularele pentru somaj tehnic
incepand cu ianuarie 2022

S-au aprobat modelele cererilor, declaratiei pe
propria raspundere si listei persoanelor care ur-
meaza sa beneficieze de plata indemnizatiei pre-
vazute la art. 1 alin. (1) din O.U.G. nr. 2/2022
privind somajul tehnic.

(Ordin al ministrului muncii i solidaritatii so-
ciale nr. 94 din 28 ianuarie 2022 pentru aprobarea
modelului documentelor prevazute la art. 2 alin.
(1) din O.U.G. nr. 2/2022 privind stabilirea unor
masuri de protectie sociala a angajatilor si a altor
categorii profesionale in contextul interzicerii,
suspendarii ori limitarii activitatilor economice,

februarie 2022
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masa, tichete cadou, tichete de cresa, tichete cul-
turale si vouchere de vacanta.

Art. 5. — (1) Biletele de valoare se emit numai
de catre unitatile autorizate de Ministerul Finante-
lor Publice, denumite in continuare unitagi emi-
tente.

Astfel, voucherele eMAG nu sunt bilete de va-
loare 1n sensul Legii nr. 165/2018, asa incat pot fi
acordate altor persoane decat salariatii. Aceste vou-
chere nu se incadreaza in reglementarile Legii nr.
165/2018, intrucat nu sunt emise de unitati autori-
zate si nu indeplinesc conditiile tichetelor cadou.

Zilele de sarbatoare legala
sunt zile libere platite

Sarbatorile legale previazute in Codul mun-
cii care cad in zile lucriatoare (de luni pana vi-
neri) se platesc, daca in pontaj apar cu 0 (zero)
ore lucrate? Care este baza legala?

Solutia specialistului:
Baza legala o reprezinta art. 139 din Codul
muncii, conform caruia:

Art. 139. — (1) Zilele de sarbatoare legala in

care nu se lucreaza sunt:

— 1 si 2 ianuarie;

— 24 ianuarie — Ziua Unirii Principatelor Ro-
mane;

— Vinerea Mare, ultima zi de vineri inaintea
Pastelui;

— prima si a doua zi de Pasti;

— 1 mai;

— 1 iunie;

— prima si a doua zi de Rusalii;

— Adormirea Maicii Domnului;

— 30 noiembrie — Sfantul Apostol Andrei, cel
Intai chemat, Ocrotitorul Romaniei;

— 1 decembirie;

— prima si a doua zi de Craciun;

— doua zile pentru fiecare dintre cele 3 sarbatori
religioase anuale, declarate astfel de cultele
religioase legale, altele decat cele crestine,
pentru persoanele apartindnd acestora.

Desi nu se prevede expres, aceste zile sunt zile
libere platite, intrucat prin aceastd prevedere nu se
acorda zile de concediu fara plata pentru salariati.

Mai mult, conform art. 142 alin. (2) din Codul
muncii:

In cazul in care, din motive justificate, nu se
acorda zile libere, salariatii beneficiaza, pentru
munca prestatd in zilele de sarbatoare legala, de un
spor la salariul de baza ce nu poate fi mai mic de
100% din salariul de bazd corespunzator muncii
prestate n programul normal de lucru.

Astfel, salariatii care lucreaza in aceste zile si
nu beneficiaza de zile libere platite in compensare
vor beneficia de un spor de 100% cumulat cu sa-
lariul corespunzator muncii prestate, asa incat se
desprinde concluzia ca aceste zile sunt zile libere
platite.

februarie 2022
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Instanta a decis
Directorul general emite o decizie de

concediere nelegala. Poate raspunde

patrimonial pentru decizia sa?

Vointa unei persoane juridice de a angaja si a
concedia personal este exprimata prin organele
sale de conducere, administratori, directori etc.
Asadar, acestor persoane le revine sarcina de a
semna contractele individuale de munca, dar si
deciziile de incetare a acestor contracte.

Exista situatii in care deciziile de incetare a con-
tractelor individuale de munca, 1n special acelea prin
care s-a dispus concedierea, sunt anulate de instantele
de judecata, iar consecinta anularii o reprezintd rein-
tegrarea, dacd a fost solicitata de salariat, precum si
plata unor despagubiri egale cu salariile indexate,
majorate si reactualizate si cu celelalte drepturi de
care acesta ar fi beneficiat.

In practici s-a pus intrebarea daci poate fi stabilita
raspunderea patrimoniald a directorului general pen-
tru emiterea unei decizii de concediere anulate de
instanta de judecata. Cu alte cuvinte, poate fi direc-
torul general obligat la plata catre societate a
despagubirilor pe care aceasta le-a platit salariatului
concediat nelegal?

Curtea de Apel Bucuresti a solutionat o speta in
care directorul general al unei societati a emis o de-
cizie de sanctionare cu concedierea disciplinara a
unui salariat. Instanta de judecata investita de salariat
cu judecarea contestatiei Impotriva deciziei de con-
cediere a anulat decizia si a obligat societatea sa pla-
teasca salariatului despagubiri egale cu salariile
indexate, majorate si reactualizate si cu celelalte drep-
turi de care acesta ar fi beneficiat.

Societatea 1-a chemat in judecata pe directorul
general, solicitdnd instantei de judecata sa stabileasca
raspunderea patrimoniald a acestuia si sa-l oblige la
plata sumelor de bani pe care le-a platit salariatului
concediat nelegal. A considerat societatea ca directo-

rul general, prin culpa sa, a determinat obligarea
societatii, de instanta de judecata, la plata despa-
gubirilor catre salariat. Tribunalul Bucuresti a respins
actiunea societatii, iar hotararea acestuia a fost atacata
cu apel de societate.

Curtea de Apel Bucuresti a respins apelul societa-
tii, retinand ca nu este exclusa culpa directorului ge-
neral, ,.insa pentru a atrage raspunderea pentru
prejudiciul pretins cauzat, aceastd culpa trebuie do-
vedita. Ea trebuie sa se gaseasca intr-un comporta-
ment abuziv bine caracterizat din perspectiva vointei
de a transgresa limitele legii si ale prerogativelor pe
care aceasta i le recunoaste, urmarind nu aplicarea
acesteia, ci persecutarea i vatamarea persoanei des-
pre care stia sau trebuia sd stie cd nu se face vinovata
de fapta astfel sanctionatd. In caz contrar, dacd nu a
actionat cu rea-credinta, salariatul care si-a exercitat
atributia sa nu este tinut sd raspundda pentru eroarea
de apreciere, daca aceasta provine dintr-o com-
ponenta subiectiva inerentd, susceptibila asadar, de
o privire diferita din partea altor persoane, in alta
calitate. *

Asadar, anularea unei decizii de concediere dis-
ciplinara nu atrage in toate cazurile raspunderea pa-
trimoniala a organului de conducere care a emis-o.
Réaspunderea patrimoniala poate fi stabilita doar daca
sunt Intrunite toate elementele acesteia, asa cum sunt
reglementate de art. 254! din Codul muncii, conform
caruia salariatii raspund patrimonial In temeiul nor-
melor si principiilor raspunderii civile contractuale,
pentru pagubele materiale produse angajatorului din
vina si in legaturd cu munca lor. In speta prezentat,
actiunea societatii angajatoare a fost respinsa intrucat
societatea nu a dovedit vinovatia directorului general
in emiterea deciziei de concediere disciplinara.

februarie 2022
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Articole de specialitate

De 8 Martie, angajatorii pot acorda
salariatelor 300 de lei fara
sa plateasca impozit si contributii

La data de 8 Martie este sarbatorita Ziua
internationala a femeii. Codul fiscal permite
angajatorilor sa acorde salariatelor, cu aceasta
ocazie, cadouri in bani sau in natura ori tichete
cadou, scutite de impozit si contributii sociale.

In privinta impozitului pe venit, art. 76 alin. (4)
lit. a) din Codul fiscal prevede ca nu sunt venituri
impozabile cadourile, inclusiv tichetele cadou,
oferite salariatelor cu ocazia zilei de 8 Martie, ast-
fel cum este prevazut in contractul de munca sau
in regulamentul intern, in masura in care valoarea
acestora pentru fiecare persoana in parte nu
depaseste 300 lei. O prevedere similara regasim si
in ceea ce priveste contributiile sociale, la art. 142
din Codul fiscal.

Plafonul neimpozabil si neinclus in baza de cal-
cul al contributiilor pentru cadourile cu ocazia
Craciunului/Pastelui/zilelor de 08 martie si
01 iunie oferite salariatilor si/sau copiilor minori
ai acestora a fost majorat prin O.U.G. nr. 130/2021
de la 150 lei/persoana la 300 lei/persoand. Noul
plafon se aplica de la 01 ianuarie 2022.

Astfel, angajatorul poate acorda salariatelor cu
ocazia zilei de 8 Martie, neimpozabile, in limita a
300 de lei:

— Tichete cadou;
— Cadouri in bani;
— Cadouri constand 1n bunuri.

Intre tichetele cadou si cadourile in bani sau in
naturd nu exista nicio diferentd din punct de vedere

fiscal, in sensul ca si unele si altele sunt venituri
neimpozabile daca sunt acordate salariatelor cu
ocazia zilei de 8 Martie, in limita de 300 de lei.

In aceste conditii, devine inutila achizitionarea
tichetelor cadou devreme ce angajatorul are la
indemana posibilitatea mult mai usoara de acor-
dare a cadourilor in bani sau in bunuri,
achizitionarea tichetelor implicand o serie de re-
surse suplimentare.

Daca se acorda cadouri si in bani/tichete si in
naturd, in vederea Incadrarii in limita neimpozabila
de 300 lei/persoana, acestea se vor cumula.

Asadar, cadourile acordate salariatelor cu oca-
zia zilei de 8 Martie sunt venituri neimpozabile si
nu intrd in baza de calcul al contributiilor sociale
in limita sumei de 300 de lei daca este indeplinita
conditia de a fi prevazute in contractul de munca
(colectiv sau individual) sau in regulamentul in-
tern.

In cazul in care se acorda salariatelor cadouri
in bunuri, taxa pe valoarea adaugata din facturile
de achizitie nu este deductibila, nefiind efectuata
in folosul unor operatiuni care dau drept de dedu-
cere conform art. 297 din Codul fiscal.

La achizitie aceasta se include 1n costul cadou-
rilor.

Pentru intreaga valoare se stabileste limita
neimpozabild, respectiv limita deductibila de 5%
aplicata asupra valorii cheltuielilor cu salariile per-
sonalului, potrivit Codului muncii.

20
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Rapoarte ITM, bilanturi, statistici
Piata fortei de munca in 2022

Piata muncii din Romania a Inregistrat un deficit
de personal in anul 2021, atat din motive numerice,
cat si din perspectiva formarii profesionale, iar in
acest an trendul se va mentine. Companiile trebuie sa
gaseasca solutii pentru acoperirea nevoii de personal.

In perioada ianuarie — august 2021, 264.983 de
locuri de munca erau vacante, 50.924 dintre acestea
fiind declarate neocupate in mod repetat de anga-
jatori, din datele inregistrate de Agentia Nationala
pentru Ocuparea Fortei de Munca (ANOFM). In
timp ce rata somajului in luna decembrie 2021 a cres-
cut cu 0,2 puncte procentuale fatd de cea inregistrata
in luna precedentd, ajungand la 5,4%, conform Insti-
tutului National de Statistica (INS).

Pentru a veni in sprijinul angajatorilor, Guvernul
a aprobat un contingent de 100.000 de lucratori
strdini nou-admisi pe piata fortei de munca in 2022
in incercarea de a acoperi deficitul de fortd de munca
inregistrat in domenii precum constructii, transpor-
turi, HoReCa.

Perspective pentru anul 2022

In acest an, numirul ofertelor de munca va creste,
iar recrutarea va ridica, in continuare, provocari an-
gajatorilor. Asadar, perspectivele pentru 2022 se
anuntd ingrijoratoare in anumite domenii de activi-
tate, din cauza lipsei personalului specializat. in plus,
angajatii sunt in cautarea unor locuri de munca mai
bine platite, care sa le confere echilibrul dorit intre
viata profesionala si cea personald, astfel ca tendinta
de a-si schimba locul de munca este in crestere si In
acest an.

Ce cauta angajatorii

Activitatea de recrutare in urmatorul an va ramane
dinamica si provocatoare in incercarea companiilor
de a gasi cei mai potriviti angajati pentru rolurile des-
chise, care sunt pe un trend ascendent. Adaptarea la
un mod de lucru remote a fost provocatoare de am-
bele parti, dar productivitatea nu a fost pusa in peri-
col, ba chiar a inregistrat un nivel mai ridicat pe
perioada pandemiei, se aratd atat in raportul Hipo
,Piata fortei de munca in 2022, realizat in perioada

decembrie 2021 — ianuarie 2022 pe un esantion de
329 de companii, cat si in sondajul BestJobs ,,Work
in progress — Tendinte pe piata muncii in 2022, efec-
tuat 1n perioada 11 decembrie 2021 —4 ianuarie 2022,
pe un esantion de 1.408 utilizatori de internet.

45% din recrutori considerd ca in 2022 le va fi
mai greu sa gaseasca candidati fata de perioada 2020-
2021, potrivit sondajului Bestjobs.

Mobilitatea pe piata muncii va continua si n acest
an, potrivit previziunilor, iar modul de lucru adoptat
va fi cu precadere hibrid, avand in vedere ca se
asteapta anuntarea finalului pandemiei.

Flexibilizarea programului de lucru, munca de
acasa, bunastarea angajatilor, beneficiile extra oferite
in perioada pandemiei (zile libere suplimentare,
contributia la plata utilitatilor angajatilor care au lu-
crat remote, bonusuri de performantd) au dat deja
roade in retentia angajatilor, dar atentia companiilor
este indreptata cu precadere si catre atragerea noilor
angajati pentru rolurile pe care trebuie sa le ocupe.

Potrivit sondajelor, printre cele mai importante
criterii in selectia si recrutarea candidatilor se nu-
mara: @ soft skills — capacitatea de adaptare si de a
invata rapid, orientarea catre client pentru rezolvarea
problemelor, abilitatile de comunicare si de organi-
zare, lucrul in echipa etc. @ hard skills — abilitati spe-
cifice necesare pentru locul de munca respectiv,
experienta anterioara relevantd @ compatibilitatea
intre oferta companiei si asteptarile salariale ale can-
didatului.

Ce isi doresc angajatii

Trendurile din perioada pandemiei devin
conditii pentru alegerea unui anumit loc de munca.
Astfel, munca remote, flexibilizarea programului
de lucru si work-life balance se afla in topul
prioritatilor candidatilor in 2022, pe langa
cresterea salariilor si dorinta de dezvoltare. Flexi-
bilitatea este deja una din asteptarile angajatilor,
fiind pe buzele candidatilor la interviurile de an-
gajare, iar salariul si beneficiile extrasalariale ofe-
rite sunt elemente-cheie care vor inclina balanta in
favoarea alegerii unui loc de munca.
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