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Editorial

Cel mai important document
din intreaga legislatie a muncii

de Gabriela Dita

Poate nu ati realizat pana acum, dar intreaga legislatie a muncii graviteaza in jurul con-
tractului individual de munca. Indiferent ca discutam despre salarizare, program de lucru,
securitatea muncii, abateri disciplinare, concedii de orice fel, pensii etc. — intotdeauna la
baza acestor discutii se afla un contract de munca.

Nu e de mirare, data fiind importanta sa, ca el se bucura de o atentie deosebita. Codul
muncii 1i dedica nu mai putin de 101 articole, adica peste 35% din totalul articolelor sale.

Ce trebuie sa stiti despre contractul individual de munca? Foarte pe scurt:

1) Intervine intre un angajator (persoana juridica sau fizica) si un salariat (intotdeauna
0 persoana fizica).

2) Nu se incheie niciodata gratuit (daca angajatorul nu se obliga la plata niciunui salariu,
atunci se va considera Incheiat un contract de munca voluntard, in conditiile Legii nr.
78/2014).

3) Se incheie cu luarea in considerare a calitatilor personale ale fiecareia dintre parti.
De aceea, salariatul nu are dreptul de a subcontracta munca, nici de a-si delega sarcinile de
serviciu unei alte persoane. Daca una dintre parti se afld in eroare cu privire la calitatile
personale ale celeilalte, atunci contractul se poate anula.

Desigur, mai sunt o multime de alte caracteristici ale acestui tip de contract, dar cel mai
important lucru de retinut este acela ci el nu poate cuprinde orice fel de clauze. In cazul
contractului individual de munca, prevederile legale sunt foarte restrictive. Partile nu pot
negocia orice i nu pot stabili orice clauze, chiar daca acestea sunt in interesul lor reciproc.

Iar Codul muncii prevede chiar ca stipularea n contractul individual de munca a unor
clauze contrare dispozitiilor legale constituie contraventie si se sanctioneaza cu amenda de
la 2.000 lei la 5.000 lei (art. 260 alin. (1) lit. d)).

Totusi, iatd In continuare cteva clauze atipice care se pot insera fara probleme in con-
tractul individual de munca:

a) Se poate negocia o clauza privitoare la obligatia salariatului de a atinge un anumit
nivel de productie sau de vanzari (clauza de target). Desi neatingerea rezultatului negociat
nu poate conduce automat la incetarea contractului de munca, totusi clauza va putea fi luata
in considerare in perspectiva unei eventuale concedieri pentru necorespundere profesio-
nala.

b) Se poate negocia obligatia salariatului de a fi disponibil, chiar si in timpul liber, ras-
punzand solicitarilor angajatorului de a reveni la serviciu, in caz de urgenta (clauza de con-
semn la domiciliu). Fara a se putea restrictiona in acest fel dreptul salariatului la odihna,
astfel de clauze se insereaza frecvent, mai ales in contractele de munca ale salariatilor cu
functii de conducere, care desfasoara activitati de reparatii, care lucreaza in unitati cu foc
continuu etc.

¢) Prin clauza de retentie, angajatorul ii plateste salariatului o suma lunara pentru ca
acesta sa nu demisioneze, in caz contrar salariatul avand obligatia sa restituie sumele primite
cu acest titlu. Sumele in cauza nu constituie o contraprestatie a muncii, ci un spor de fide-
litate. Dar desi nu constituie salarii sub aspect juridic, ele au totusi natura salariala din punct
de vedere fiscal.

@ RENTROP & STRATON
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Noutati legislative

Semnatura electronica

Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 36/2021
privind utilizarea semnaturii electronice reglemen-
teazd modul de incheiere a contractelor individuale
de munca si a altor documente, pe parcursul
relatiei de munca, prin utilizarea semnaturii elec-
tronice.

Potrivit noilor prevederi, partile pot opta sa uti-
lizeze la Incheierea contractului individual de
muncd/actului aditional la contract, dupa caz, sem-
natura electronica avansata sau semnatura electro-
nica calificata, nsotitd de marca temporala
electronica sau marca temporala electronica califi-
cata si sigiliul electronic calificat al angajatorului.

Angajatorul poate opta pentru utilizarea sem-
naturii electronice avansate sau semnaturii elec-
tronice calificate pentru Intocmirea tuturor
inscrisurilor/documentelor din domeniul relatiilor
de munca rezultate la incheierea contractului indi-
vidual de munca, pe parcursul executarii acestuia
sau la Incetarea contractului individual de munca,
in conditiile stabilite prin regulamentul intern
si/sau contractul colectiv de munca aplicabil, po-
trivit legii.

Angajatorul nu poate obliga persoana selectata
in vederea angajarii ori, dupa caz, salariatul sa uti-
lizeze semnatura electronica avansata sau semna-
tura electronica calificata, nsotita de marca
temporald electronica sau marca temporala elec-
tronica calificata si sigiliul electronic calificat al
angajatorului, la incheierea contractului individual
de muncé/actului aditional la contract sau a altor
documente emise in executarea contractului indi-
vidual de munca, dupa caz.

La incheierea contractului individual de
munca/actului aditional la contract sau a altor
documente emise in executarea contractului in-
dividual de munca, dupa caz, partile trebuie sa
utilizeze acelasi tip de semnéatura, respectiv sem-
natura olografa sau semnatura electronica avansata
sau calificata, Tnsotitd de marca temporala electro-
nica sau marca temporald electronica calificata si
sigiliul electronic calificat.

(Ordonanta de urgenta a Guvernului nr.
36/2021 privind utilizarea semnaturii electronice
avansate sau semndturii electronice calificate,
insotite de marca temporald electronica sau marca
temporala electronica calificata si sigiliul electro-
nic calificat al angajatorului in domeniul relatiilor
de munca, si pentru modificarea si completarea
unor acte normative, publicata in Monitorul Ofi-
cial, nr. 474 din 6 mai 2021)

Raporturile de munca in microintreprinderi

Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 37/2021
pentru modificarea si completarea Legii nr.
53/2003 — Codul muncii a modificat o serie de pre-
vederi ale Codului muncii, in incercarea de biro-
cratizare a activitdtii Tn uitatile cu mai putin de
9 salariati.

Astfel, elementele esentiale ale contractului in-
dividual de munca nu vor cuprinde in mod obliga-
toriu, in cazul microintreprinderilor, fisa postului.
Specificarea atributiilor salariatilor se va putea
face si verbal. Totusi, la solicitarea scrisa a sala-
riatului, angajatorul este obligat sa 1i comunice in
scris fisa postului cu specificarea atributiilor pos-
tului.

Pentru salariatii mobili, salariatii care
desfasoara munca la domiciliu si salariatii mi-
crointreprinderilor, angajatorul tine evidenta orelor
de munca prestate zilnic de fiecare salariat in
conditiile stabilite cu salariatii prin acord scris, in
functie de activitatea specifica desfasurata de catre
acestia.

Nici regulamentul intern nu mai are caracter
obligatoriu in cazul microintreprinderilor.

(Ordonanta de urgenta a Guvernului nr.
37/2021 pentru modificarea si completarea Legii
nr. 53/2003 — Codul muncii, publicata in Monito-
rul Oficial nr. 474 din 6 mai 2021)

Angajator in insolventa,

faliment sau lichidare

Prin Legea nr. 138/2021 pentru completarea
art. 34 din Legea nr. 53/2003 — Codul muncii a fost

mai 2021
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Din practica
Remuneratia administratorului

trebuie raportata la salariul minim
brut pe tara?

in cazul unui contract de administrator, in-
demnizatia poate fi stabilita la orice valoare,
fara a mentiona o norma de lucru? Ma refer
aici iIn mod special la D 112 unde trebuie men-
tionata si norma. Asadar indemnizatia trebuie
sa fie direct raportata la salariul minim pe eco-
nomie? Noi in contract am stabilit o norma de
600 lei net lunar. Pot in D 112 s4 am o norma
de 8 ore pentru aceasta suma?

Solutia specialistului:
Nu existd o prevedere legala care sa reglemen-
teze obligatia societatii de a plati administratorului

care nu 1si desfasoara activitatea in baza unui con-
tract individual de munca o remuneratie raportata
la salariul de baza minim brut pe tara.

Obligatia de acordare a salariului de baza
minim brut pe tara este reglementatd de Codul
muncii, iar acest Cod se aplica salariatilor.

Prin urmare, se poate mentiona o norma de 8
ore pe zi, iar remuneratia administratorului sa fie
600 lei, Intrucat aceastd remuneratie nu se rapor-
teaza la salariul de baza minim brut pe tara.

Premiul castigat de un angajat
la 0 tombola interna se considera
venit salarial?

Societatea noastra organizeaza o tombola
pentru clienti, insa pot participa si angajatii
proprii (si ei sunt clienti). In situatia in care
castigd un angajat, care este tratamentul fiscal
al sumei castigate? Se plitesc si contributii so-
ciale?

Solutia specialistului:

Nu are relevanta faptul ca salariatul are si cali-
tatea de client. Contravaloarea premiului constituie
venit din salarii pentru considerentele pe care le
vom expune in cele ce urmeaza.

Conform Normelor metodologice de aplicare a
Codului fiscal (Capitolul 111, pct. 12):

(1) In sensul art. 76 alin. (1) si (2) din Codul
fiscal, veniturile brute din salarii sau asimilate sa-
lariilor cuprind totalitatea sumelor incasate si/sau
contravaloarea veniturilor in natura primite ca ur-
mare a unei relatii contractuale de munca, raport
de serviciu, act de detasare, precum si orice sume
de naturd salariala primite 1n baza unor statute spe-
ciale prevazute de lege, indiferent de perioada la
care se refera, si care sunt realizate din:

@ RENTROP & STRATON
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Baza de calcul pentru concediul
de risc maternal. Caz particular

O salariata se reintoarce la serviciu cu 2 luni
inainte de expirarea concediului pentru ingri-
jirea copilului pana la 2 ani. Nu a beneficiat de
plata concediu de sarcina si lauzie si nici de con-
cediu pentru ingrijire copil, pentru ca a avut
stagiu de cotizare doar de 5 luni. Acum este gra-
vida in luna a treia si intra in risc maternal
chiar in prima lund de munca. Cum se calcu-
leaza indemnizatia in perioada de risc maternal
in luna dupa concediul de ingrijirea copilului?
in ce conditii poate beneficia de plati concediu
prenatal si post natal dupa nasterea celui de al
doilea copil?

Solutia specialistului:

Conform art. 10 alin. (6) din O.U.G. nr. 158/
2005 privind concediile si indemnizatiile de asi-
gurdri sociale de sanatate, pentru persoanele pre-
vazute la art. 1 alin. (1), in cazul in care stagiul de
cotizare este mai mic de 6 luni, pentru situatiile
prevazute la art. 9 si 31, baza de calcul al indem-
nizatiilor de asigurdri sociale o constituie media
veniturilor lunare realizate sau, dupa caz, venitul
lunar din prima lund de activitate, cu respectarea
prevederilor alin. (4).

La art. 31 este prevazut concediu de risc ma-
ternal. Acest tip de concediu se acorda fara a fi ne-
cesar stagiul de cotizare. Intrucat salariata nu a
avut niciun fel de venit 1n ultimele 6 luni, baza de
calcul al concediului de risc maternal se constituie
din venitul lunar din prima luna de activitate dupa
revenirea la locul de munca raportat la numarul de
zile lucratoare din luna respectiva.

Media zilnica a bazei de calcul astfel obtinute
se Tnmulteste cu numarul de zile lucratoare din
luna respectiva.

Asupra sumei obtinute se aplica procentul de
75% prevazut la art. 31 alin. (4) din O.U.G.
nr. 158/2005 privind concediile si indemnizatiile
de asigurari sociale de sanatate.

In ceea ce priveste concediul de maternitate pre
si postnatal, nu exista o prevedere legala care sa
stabileasca ca acest tip de concediu se acorda fara
stagiu de cotizare. Prin urmare, salariata poate be-
neficia de concediu si indemnizatie de maternitate
daca indeplineste conditia de stagiu de cotizare de
cel putin 6 luni 1n ultimele 12 luni anterioare lunii
in care beneficiaza de concediu de maternitate.

Conform art. 8 alin. (2) din O.U.G. nr. 158/
2005 privind concediile si indemnizatiile de asi-
gurari sociale de sanatate:

(2) Se asimileaza stagiului de cotizare in siste-
mul de asigurari sociale de sanatate perioadele in
care:

a) asiguratul beneficiaza de concediile si in-
demnizatiile prevazute de prezenta ordonanta de
urgenta;

b) a beneficiat de pensie de invaliditate;

¢) a urmat cursurile de zi ale invatamantului
universitar, organizat potrivit legii, pe durata nor-
mala a studiilor respective, cu conditia absolvirii
acestora cu examen de licentd sau de diploma or-
ganizat in prima sesiune. Dovada absolvirii cursu-
rilor de zi ale invatamantului universitar se face cu
diplomele eliberate de institutiile autorizate, in
conditiile legii. Dovada duratei normale a studiilor
respective se face cu diploma de absolvire, foaia
matricola sau cu adeverinta eliberatd de institutia
de invatamant superior;

d) a beneficiat de indemnizatie lunara pe pe-
rioada concediului de acomodare, potrivit Legii nr.
273/2004 privind procedura adoptiei, republicata,
de indemnizatie pentru cresterea copilului potrivit
Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 111/2010
privind concediul i indemnizatia lunara pentru
cresterea copiilor, aprobate cu modificari prin
Legea nr. 132/2011, cu modificarile si completarile
ulterioare;

d") persoanele asigurate au realizat, in temeiul
legislatiei interne a unui stat membru al Uniunii

14
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Instanta a decis

O.U.G. nr. 37/2021 elimina, in mod
gresit, obligatia intocmirii fisei
postului de catre microintreprinderi

in Monitorul Oficial nr. 474 din 06 mai 2021
a fost publicata O.U.G. nr. 37/2021 pentru mo-
dificarea si completarea Legii nr. 53/2003 —
Codul muncii. Ordonanta elimina obligatia mi-
crointreprinderilor care au piana la 9 salariati
si realizeaza o cifra de afaceri anuala neta sau
detin active totale de p4na la 2 milioane euro,
echivalent in lei, de a intocmi fisa postului si re-
gulamentul intern.

In motivarea acesteia se arata, printre altele, ca
a fost adoptata pentru a veni in sprijinul celor apro-
ximativ 500.000 de microintreprinderi cu pana la
9 salariati prin:

e indepartarea obstacolelor care stau in calea
microintreprinderilor de a se dezvolta si de a
crea locuri de munca;

e reducerea costurilor administrative;

e crearea conditiilor pentru dezvoltarea me-
diului de afaceri;

e asigurarea unei debirocratizari consistente la
nivelul relatiilor de munca.

Fisa postului si regulamentul intern nu reprezin-
ta nsd obstacole n dezvoltarea microintreprinderi-
lor. Din contra, aceste documente ajutd toti
angajatorii, inclusiv microintreprinderile, sa organi-
zeze disciplina In unitate, sa faca dovada atributiilor
salariatilor, sa beneficieze de facilitati fiscale etc.

Contrar celor sustinute de Guvern, lipsa fisei
postului si a regulamentului intern va crea anga-
jatorilor dificultati foarte mari din care acestia vor
avea de pierdut mult mai mult decat costurile ad-
ministrative/perioada de timp alocate Intocmirii
fisei postului.

Conform Codului muncii, sarcina probei in
conflictele de munca revine angajatorului, acesta
fiind obligat sd depuna dovezile in apararea sa
péna la prima zi de infatisare. Astfel, lipsa fisei
postului pune angajatorul in dificultate in cazul in
care trebuie sa dovedeasca intinderea si continutul
prestatiilor la care s-a obligat salariatul.

Spre exemplu, sanctionarea disciplinara a sa-
lariatului pentru neindeplinirea atributiilor presu-
pune ca angajatorul va trebui sd faca dovada
atributiilor salariatului stabilite si comunicate ver-
bal, ceea ce este mult mai dificil decat in ipoteza
existentei fisei postului.

De asemenea, in cazul altor tipuri de conce-
dieri, cum ar fi concedierea disciplinara, concedie-
rea pentru inaptitudine, concedierea pentru
inaptitudine fizicd/psihica, angajatorul are
obligatia sa faca dovada atributiilor salariatului.

In cele urmeaza ne vom referi la o speta din
care rezulta utilitatea intocmirii fisei postului in
domeniul raspunderii patrimoniale a salariatului.
In ceea ce priveste acest tip de raspundere, art. 254
din Codul muncii stabileste ca ,,salariatii raspund
patrimonial in temeiul normelor si principiilor ras-
punderii civile contractuale pentru pagubele ma-
teriale produse angajatorului din vina si in legatura
cu munca lor”.

Din continutul acestui articol rezulta ca, pentru
a exista raspunderea patrimoniala, este necesar sa
fie indeplinite cumulativ urmatoarele conditii: per-
soana sd aiba calitatea de salariat, s existe o fapta

.....

raport de cauzalitate intre fapta ilicita si prejudiciu

18
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O modalitate ilegala de a recupera

prejudiciul produs de un angajat

Este vorba despre introducerea in contractul
de munca a asa-numitei ,,clauze penale”, o pre-
vedere care spune cd, in cazul in care angajatul
respectiv va aduce o paguba firmei, el va fi obli-
gat sa pliteasca o anumita suma, stabilita de la
bun inceput, indiferent de valoarea reala a pa-
gubei. Prevederea aceasta este insi interzisa si
nuld in fata oricérei instante.

Clauza penala este foarte intalnitd in cazul con-
tractelor civile si comerciale. Aici partile prestabi-
lesc penalitatea care trebuie platitd in cazul
neexecutarii de catre una dintre parti a obligatiilor
contractuale si nu mai este necesar sa probeze
cuantumul prejudiciului. Partea vinovata va fi au-
tomat obligata la plata acestei penalitati.

Temeiul legal il constituie art. 1.538 alin. (1)
din Codul civil, care mentioneaza: ,,Clauza penala
este aceea prin care partile stipuleaza ca debitorul
se obliga la o anumita prestatie n cazul neexecu-
tarii obligatiei principale®, cu completarea de la
alin. (4) unde se prevede: ,,Creditorul poate cere
executarea clauzei penale fara a fi {inut sa dove-
deasca vreun prejudiciu®.

Asta 1nsa in ceea ce priveste, cum spuneam,
contractele civile si comerciale. Dar in cazul con-
tractelor de munca? Clauza penald ar fi admisibila
si In contractele de munca? Adica ar putea angaja-
torul ca, la incheierea contractului individual de
munca, sa prevada o anumitd suma prestabilitd pe
care salariatul sa fie obligat sa o plateasca daca:

— va strica echipamentul pe care lucreaza?

— va realiza cu neglijenta anumite operatiuni?

— prin conduita sa, va atrage pierderea unui

client sau a unei oportunitati de afacere pen-
tru firma?

— va Intarzia sau va lipsi la program, fapt ce va

atrage prejudicii imediate pentru firma?

— va omite sa realizeze anumite proceduri sau

sd facd anumite inregistrari?

— nu-si va indeplini anumite atributii obligatorii
etc.?

Prin Decizia nr. 19/2019, publicata in Monitorul
Oficial nr. 573 din 12 iulie 2019, Inalta Curte de
Casatie si Justitie a statuat ca prevederea unei clauze
penale in contractul individual de munca, prin care
este evaluata paguba produsa angajatorului de sa-
lariat din vina si in legatura cu munca sa, este
interzisa si nu are niciun efect juridic (este nuld).

Inalta Curte a considerat ca valabilitatea unei
clauze penale ar incélca art. 38 din Codul muncii,
potrivit caruia salariatul nu poate renunta la niciu-
nul dintre drepturile sale.

Intr-adevar, printr-o astfel de clauza penala
s-ar evalua anticipat Intinderea pagubei pe care an-
gajatorul ar suferi-o din neexecutarea sau executa-
rea necorespunzatoare a obligatiilor de serviciu ale
salariatului. Angajatorul nu ar mai fi obligat sa
dovedeasca existenta si intinderea pagubei.

Asadar, chiar daca partile au prevazut in
contractul de muncia ce suma ar avea de platit
salariatul daca nu si-ar indeplini obligatiile sau
daca l-ar prejudicia pe angajator, o astfel de
clauza nu are nicio consecinta.

Daca doreste angajarea raspunderii patri-
moniale a salariatului, angajatorul va trebui sa
evalueze prejudiciul dupa ce fapta va fi fost
savarsita. El va trebui sd dovedeasca fapta,
prejudiciul, vinovitia salariatului si legatura de
cauzalitate intre fapti si prejudiciu. Este o
proba dificila.

Atentie! in cazul (si numai in cazul) in care
salariatul este de acord, se poate incheia o nota
de evaluare si constatare pentru acoperirea
prejudiciului, dar doar pana la suma de 11.500
de lei (de cinci ori salariul minim). in toate cele-
lalte cazuri, este necesar ca partile sa mearga in
instanta.
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