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Editorial

Angajatorii romani prefera
tineretea in locul experientei

de Gabriela Dita

Angajatorii se feresc sa recruteze persoane (sa le zicem) mai mature. Din mai multe
motive: ei le reproseaza persoanelor respective cd sunt mai incete, ca se adapteaza
greu, cd au anumite obiceiuri de lucru dificil de schimbat, cé le lipsesc energia, ambitia
si dorinta de a Invata, ca nu sunt interesate de noile tehnologii — mai pe scurt, ca nu
corespund cerintelor actuale ale pietei muncii.

Desigur, lucrurile variaza de la caz la caz. Sunt domenii unde aceste argumente
functioneaza, dar si domenii unde entuziasmul si tineretea nu valoreaza mare lucru si
unde, din contrd, conteazd competenta si experienta obtinute in urma unei practici
indelungate. Si e vorba aici atat de medici, avocati, profesori, contabili etc., cat si de
sudori, electricieni, bucatari, mecanici, instalatori, zidari (meserii care necesita o
calificare serioasd).

Dar, oricum, chiar si angajatorii reticenti fatd de ideea de a angaja persoane mature
trebuie sa tind cont de un lucru: angajatii trecuti, sa zicem, de 50 de ani sunt mai stabili.
Ei nu mai sunt presati de nevoi ca achizitionarea unei locuinte sau a unei masini
(si-au rezolvat deja aceste nevoi), ca urmare nu fug la prima firma care le ofera cu
200 de lei mai mult.

Plus c&, tocmai datorita faptului ca nu sunt presati de necesitati majore, ei pot munci
mai mult si pe bani mai putini decat tinerii. E foarte probabil chiar ca stimulentul lor
cel mai mare sa nu il constituie banii in sine, adica salariul, ci acumularea de vechime
in cdmpul muncii, pentru a fi siguri ca vor beneficia mai tarziu de o pensie.

Alte avantaje legate de varstd: angajatii maturi sunt capabili sa pund ordine
intr-un mediu plin de tineri entuziasti, dar care actioneaza haotic, le pot ardta juniorilor
cum sa faca fatd unor situatii deosebite (cu care ei s-au confruntat deja), impun un
anumit respect si aduc credibilitate in relatia cu clientii si cu alte persoane din afara
firmei (parteneri, furnizori etc.).

Totusi, In ciuda acestor argumente, pe piata muncii se practica In mod clar
discriminarea in functie de varstd, lucru favorizat si de faptul ca nicio lege din Romania
nu poate obliga un angajator sa angajeze o anumita persoana.

E-adevarat, o persoand discriminatd pe motiv de varsta se poate adresa instantei
de judecatd, dar, in marea majoritate a cazurilor, acest lucru nu se intampla. Multi
nu-si cunosc drepturile si, pe deasupra, lucrurile sunt relative — dovada ca ai fost
discriminat se face destul de greu si, dat fiind cd nu exista tribunale specializate,
rezolvarea acestor cazuri dureaza foarte mult.

Singura imbunatétire a situatiei ar putea veni de la Legea nr. 76/2002 care, la art.
85 alin. (1), spune ca:

,(1) Angajatorii care incadreaza in munca, pe perioada nedeterminatd, someri in
varsta de peste 45 de ani (...) primesc lunar, pe o perioada de 12 luni, pentru fiecare
persoana angajata din aceasta categorie, 0 suma 1n cuantum de 2.250 lei, cu obligatia
mentinerii raporturilor de munca sau de serviciu cel putin 18 luni.”

Sa primesti in fiecare lund 2.250 de lei si sa iti rezolvi simultan problema fortei de
muncé pe un anumit post constituie o combinatie destul de atractiva.

R&SE RENTROP & STRATON



Revista Roméana de Legislatia Muncii, Salarizare si ReviSal

Noutati legislative

Somaj tehnic. Modelele documentelor
necesare solicitarii indemnizatiei

de la buget pentru profesionisti,

cei care au obtinut venituri exclusiv

din drepturi de autor si drepturi conexe,
persoanele cu conventii civile conform
Legii nr. 1/2005, precum si celor

cu contracte de activitate sportiva

Prin Ordinul nr. 1.004/2021 s-a aprobat mode-
lul cererilor si al declaratiilor pe propria raspun-
dere pentru:

a) profesionisti reglementati de art. 3 alin. (2)
din Legea nr. 287/2009 privind Codul civil, repu-
blicata, cu modificarile ulterioare;

b) persoanele fizice care obtin venituri exclusiv
din drepturile de autor si drepturile conexe, astfel
cum sunt reglementate de Legea nr. 8/1996 privind
dreptul de autor si drepturile conexe, republicata,
cu modificarile si completarile ulterioare;

¢) persoanele care au incheiate conventii indi-
viduale de munca in baza Legii nr. 1/2005 privind
organizarea si functionarea cooperatiei, republi-
cate, cu modificarile ulterioare;

d) pentru structura sportiva si persoanele pre-
vazute la art. 671 alin. (1) lit. a)-¢) din Legea edu-
catiei fizice si sportului nr. 69/2000, daca
contractul de activitate sportiva a fost suspendat
din initiativa structurii sportive.

(Ordin al ministrului muncii si protectiei sociale
nr. 1.004 din 27 octombrie 2021 privind aprobarea
modelului cererii si al declaratiei pe propria ras-
pundere prevazute la art. 7 alin. (2) din Ordonanta
de urgenta a Guvernului nv. 111/2021 pentru sta-
bilirea unor masuri de protectie sociala a angajati-
lor si a altor categorii profesionale in contextul
interzicerii, suspendarii ori limitarii activitatilor
economice, determinate de situatia epidemiologica
generatd de raspdndirea  coronavirusului
SARS-CoV-2, publicat in Monitorul Oficial
nr. 1.046 din 2 noiembrie 2021)

Somaj tehnic pentru angajatori.
Documentele necesare

Prin Ordinul nr. 947/2021 s-au aprobat mode-
lele cererilor, declaratiei pe propria raspundere si
listei persoanelor care urmeaza sa beneficieze de
plata indemnizatiei prevazute la art. 1 alin. (1) din
0O.U.G. nr. 111/2021 pentru stabilirea unor masuri
de protectie sociala a angajatilor si a altor categorii
profesionale in contextul interzicerii, suspendarii
ori limitarii activitatilor economice, determinate
de situatia epidemiologica generata de raspandirea
coronavirusului SARS-CoV-2.

In declaratia pe propria raspundere, adminis-
tratorul sau reprezentantul legal al angajatorului
va completa urmatoarele:

— activitatea/activitatile Intrerupta/intrerupte
temporar potrivit art. 52 alin. (1) lit. ¢) din Legea
nr. 53/2003 — Codul muncii, republicata, cu modi-
ficarile si completdrile ulterioare, in contextul
cresterii incidentei raspandirii coronavirusului
SARS-CoV-2 si al masurilor pentru diminuarea
impactului tipului de risc prevéazute de hotararile
Guvernului pentru prelungirea starii de alerta pe
teritoriul Romaniei;

— codul/codurile CAEN corespunzator/cores-
punzitoare activitatii/activitatilor Intrerupte;

—actele normative emise de administratia publica
centrald si/sau hotararile comitetului judetean/al mu-
nicipiului Bucuresti pentru situatii de urgenta.

Totodatd, in Lista persoanelor pentru care se
solicitd acordarea sumelor necesare platii
indemnizatiei prevazute la art. 1 alin. (1) din
O.U.G. nr. 111/2021 apare data suspendarii con-
tractului individual de munca.

Astfel, in cazul suspendarii contractului indi-
vidual de munca conform art. 52 alin. (1) lit. ¢) din
Codul muncii, contractul de munca se suspendta
cel tarziu anterior primei zile de somaj tehnic si se
transmite in ReviSal.

(Ordin al ministrului muncii si protectiei so-
ciale nr. 947/2021 privind aprobarea modelului
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documentelor prevazute la art. 2 alin. (1) din
Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 111/2021
pentru stabilirea unor masuri de protectie sociala
a angajatilor si a altor categorii profesionale in
contextul interzicerii, suspendarii ori limitarii
activitatilor economice, determinate de situatia
epidemiologica generata de raspandirea corona-
virusului SARS-CoV-2, publicat in Monitorul Ofi-
cial nr. 1.001 din 20 octombrie 2021)

Procedura de decontare a sumelor
pentru zile libere supraveghere copil

Prin Ordinul nr. 391/2021 s-a aprobat Proce-
dura de decontare a sumelor pentru plata
indemnizatiei pentru fiecare zi libera acordata in
conditiile art. 1 din O.U.G. nr. 110/2021 privind
acordarea unor zile libere platite parintilor si altor
categorii de persoane 1n contextul raspandirii co-
ronavirusului SARS-CoV-2, documentele justifi-
cative, precum si modelul acestora, previzute in
anexa care face parte integrantd din prezentul
ordin.

Pentru decontarea sumelor pentru plata
indemnizatiei pentru fiecare zi libera acordata in
conditiile art. 1 din O.U.G. nr. 110/2021 privind
acordarea unor zile libere platite parintilor si altor
categorii de persoane in contextul raspandirii co-
ronavirusului SARS-CoV-2, angajatorii depun la
agentiile pentru ocuparea fortei de munca

judetene, respectiv a municipiului Bucuresti, in a
caror/carei raza teritoriald acestia sau su-
cursalele/punctele de lucru ale acestora, dupa caz,
isi desfasoara activitatea, o cerere Intocmita con-
form modelului prevazut in anexa nr. 1 la prezenta
procedurd, care va fi datata si semnata de repre-
zentantul legal.

Cererea prevazuta la art. 1 va fi insotita de ur-
matoarele documente justificative:

a) lista angajatilor care au beneficiat de zilele
libere, precum si indemnizatia acordata pe aceasta
perioadd, intocmitd conform modelului prevazut
in anexa nr. 2 la prezenta procedura;

b) copii de pe statele de plata si pontajele din
care sd reiasd acordarea indemnizatiei pentru fie-
care zi libera;

¢) declaratia pe propria raspundere a reprezen-
tantului legal al angajatorului prin care se atesta ca
lista prevazuta la lit. a) contine persoanele care in-
deplinesc conditiile reglementate de ordonanta de
urgentd, intocmita conform modelului prevazut in
anexa nr. 3 la prezenta procedura;

d) dovada platii impozitului si contributiilor de
asigurari sociale, de asigurari sociale de sanatate,
precum si a contributiei asiguratorii pentru munca
aferente indemnizatiei pentru fiecare zi libera.

Cererea si documentele justificative se transmit
de catre angajatori, electronic sau 1n format letric,
la agentiile pentru ocuparea fortei de munca
judetene, respectiv a municipiului Bucuresti, n
termenul de 30 de zile de la data efectuarii platii
contributiilor si impozitelor aferente indem-
nizatiei.

Totodata, angajatorii isi asuma raspunderea
pentru corectitudinea si veridicitatea datelor in-
scrise in aceste documente.

(Ordin al presedintelui Agentiei Nationale pen-
tru Ocuparea Fortei de Munca nr. 391/2021 pri-
vind aprobarea Procedurii de decontare a sumelor
pentru plata indemnizatiei pentru fiecare zi libera
acordata in conditiile art. 1 din Ordonanta de
urgenta a Guvernului nr. 110/2021 privind acor-
darea unor zile libere platite parintilor si altor ca-
tegorii de persoane in contextul raspandirii
coronavirusului SARS-CoV-2, a documentelor jus-
tificative, precum si a modelului acestora, publicat
in Monitorul Oficial nr. 972 din 12 octombrie
2021)

R&SE RENTROP & STRATON
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Din practica
Calculul indemnizatiei medicale
in cazul unui accident de munca

neconfirmat

in ultima siptimini din octombrie un
salariat a avut un accident de traseu si a
prezentat un concediu medical cu cod de
indemnizatie 02. S-a demarat cercetarea
evenimentului, insa este foarte posibil ca pana
la data de 25 noiembrie sa nu fie finalizata
procedura. Dorim sia stim cum se pliteste
medicalul si daci se raporteaza in D112 in cazul
in care nu poate fi vizat de Casa de pensii pana
la momentul depunerii declaratiei.

Solutia specialistului:

Conform art. 67 alin. (1) din Normele de
aplicare a prevederilor O.U.G. nr. 158/2005
privind concediile si indemnizatiile de asigurari
sociale de sanatate:

Art. 67.— (1) In cazul certificatelor de concedii
medicale completate cu codurile de indemnizatie
02, 03, 04 si 10 ca urmare a unui accident de
muncd, dar fara avizul casei teritoriale de
pensii/directiei de sanatate publicd, calculul si
plata indemnizatiilor se vor realiza conform
prevederilor O.U.G. nr. 158/2005, aprobatd cu
modificari si completari prin Legea nr. 399/2006,
cu modificarile si completarile ulterioare,
referitoare la concediile si indemnizatiile pentru
incapacitate temporara de munca cauzata de boli
obignuite, respectiv la concediile si indemnizatiile
pentru prevenirea imbolnavirilor §i recuperarea
capacitatii de munca.

(2) La sfarsitul fiecarei luni casele teritoriale de
pensii transmit caselor de asigurari de sanatate
codurile numerice personale si numele cazurilor

care au primit confirmarea de accident de munca
sau boala profesionala.

(3) Decontarea  cheltuiclilor  aferente
indemnizatiilor prevazute la alin. (1) se va face
intre Casa Nationald de Pensii Publice si Casa
Nationala de Asigurdri de Sanatate prin
intermediul caselor teritoriale, dupa primirea
confirmarii caracterului de accident de munca sau
de boala profesionala.

(4) In vederea decontirii cheltuielilor aferente
indemnizatiilor prevazute la alin. (1), casele de
asigurari de sanatate vor depune facturile nsotite
de un borderou centralizator si copiile
certificatelor medicale la casa teritoriala de pensii
pe raza careia a fost inregistrat accidentul de
munca sau a fost declarata boala profesionala.

(5) Borderoul centralizator va cuprinde
urmatoarele informatii: codul numeric personal
(CNP), seria si numarul certificatelor de concedii
medicale, sumele aferente indemnizatiilor platite
pe baza certificatelor de concedii medicale
respective.

(6) Termenul de depunere a documentelor de
plata este data de 25 a lunii urmatoare celei in care
s-a primit de catre casa de asigurari de sanatate
confirmarea caracterului de accident de munca sau
de boala profesionala.

(7) Decontarea se va face in termen de 30 de
zile calendaristice de la data depunerii
documentelor la casa teritoriala de pensii.
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Desi din prevederile legale mai sus citate
rezultd ca regularizarea are loc intre casa de
sanatate si casa de pensii publice, in realitate in
practicd aceastd regularizare se realizeaza de

Astfel, angajatorul va calcula indemnizatia
medicald conform unui concediu medical cod O1.
In situatia in care acidentul de munci se confirma,
se va rectifica statul de salarii si se va depune

angajator. declaratie rectificativa.

Cum se gestioneaza concediul
medical al unei salariate care
lucreaza la mai multi angajatori

Avem o salariata care a inceput activitatea
in data de 02 aprilie 2021, in baza unui CIM cu
3 ore/zi (nu este functie de baza la noi).
Salariata intra in concediu medical cod 15
incepand cu data de 20.09.2021, dupa care
probabil va intra in concediu medical cod 08 —
sarcina si lauzie. Angajata are functia de baza
altundeva, unde este tot in CM, dar la noi nu
indeplineste conditiile de stagiu de cotizare de
128 de zile, avind numai 104 zile. Cum
procedam? Consideram ca nu are stagiu si va
fi in concediu medical cu indemnizatie 0, atit
pentru cod indemnizatie 15, cat si pentru cod
indemnizatie 8? Sau putem cere adeverinta de
la locul de munca unde are functia de baza
pentru zilele care lipsesc la stagiu?

Solutia specialistului:

Conform art. 58 alin. (1) din Normele
metodologice de aplicare a O.U.G. nr. 158/2005
privind concediile si indemnizatiile de asigurari
sociale de sdndtate:

(1) Pentru persoana care se afla in doud sau mai
multe situatii dintre cele prevazute la art. 1
alin. (1) lit. A) din O.U.G. nr. 158/2005, aprobata
cu modificari si completari prin Legea nr. 399/
2006, cu modificarile si completarile ulterioare, si
care desfasoara activitatea la mai multi angajatori,
indemnizatiile se calculeaza si se platesc, dupa caz,
de fiecare angajator, daca la fiecare dintre
angajatori indeplineste conditia privind stagiul de
asigurare, precum si pentru situatiile prevazute la
art. 9 si 31 din O.U.G. nr. 158/2005, aprobata cu

modificari si completari prin Legea nr. 399/2006,
cu modificarile si completarile ulterioare.

In aceste cazuri, primele doui exemplare
originale ale certificatului de concediu medical se
prezinta spre calcul angajatorului la care asiguratul
are venitul cel mai mare, iar la celalalt/ceilalti
angajator/angajatori se prezintd cele doua
exemplare in copii certificate de catre medicul care
a eliberat certificatul.

Astfel, din aceastd prevedere legald rezulta ca
pot exista doud situatii:

1. Concediul medical este un concediu care se
acorda fara stagiu de cotizare, cum este cod 15. In
acest caz, ambii angajatori calculeaza si platesc
indemnizatia medicala.

2. Concediul medical este un concediu care se
acorda doar daca salariatul are stagiu de cotizare.
In acest caz, doar angajatorul la care salariatul
indeplineste conditia stagiului de cotizare plateste
indemnizatia medicala. Angajatorul la care
salariatul nu indeplineste conditia stagiului de
cotizare nu calculeaza si nu plateste indemnizatie
medicald, pentru ca nu poate fi folosit stagiul de
cotizare de la celalalt angajator. Salariatul nu se va
afla in concediu medical la angajatorul la care nu
indeplineste conditia stagiului de cotizare.

Conform art. 31 alin. (3) din O.U.G. nr. 158/
2005, concediul si indemnizatia de risc maternal se
acorda fara conditie de stagiu de asigurare.

@ RENTROP & STRATON
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Astfel, salariata va beneficia de concediu
medical cod 15 (risc maternal) farad a fi necesar
stagiul de cotizare. Baza de calcul al indemnizatiei
de risc maternal se constituie din veniturile
realizate 1n perioada aprilie — august la angajatorul
care calculeaza indemnizatia.

Concediul de maternitate se acorda pe baza de
stagiu de cotizare. In cazul concediului medical de
maternitate din luna octombrie, salariata trebuie sa
indeplineasca conditia stagiului de cotizare in
perioada octombrie 2020 — septembrie 2021, fara
a se lua in calcul stagiul realizat la un alt angajator
care calculeaza si el indemnizatia medicala.

Perioada din luna septembrie in care salariata
a beneficiat de concediu de risc maternal constituie

stagiu de cotizare pentru acordarea concediului de
maternitate din luna octombrie in baza art. 8
alin. (2) din OUG nr. 158/2005 privind concediile
si indemnizatiile de asigurari sociale de sanatate
conform céruia:

2) Se asimileaza stagiului de asigurare in sistemul
de asigurari sociale de sanatate perioadele in care:

a) asiguratul beneficiaza de concediile si
indemnizatiile prevazute de prezenta ordonanta de
urgenta.

La stabilirea bazei de calcul al concediului de
maternitate, dacd salariata indeplineste conditia
stagiului de cotizare, pentru perioada concediului
de risc maternal se ia in calcul indemnizatia de risc
maternal.

Ce curs valutar de schimb se ia

in calcul la plata asigurarii voluntare

de sanatate?

Societatea noastra ofera asigurare voluntara
de sdnatate in suma de 400 euro pe an/salariat.
Plata primei catre furnizorul de asigurari se
efectueaza o data pe trimestru, la cursul din
ziua platii. Conform Codului fiscal, angajatorul
este obligat sa tind evidenta sumelor, la cursul
valabil din ultima zi a lunii pentru luna in care
se platesc salariile. Cum se procedeaza cu
diferenta de curs valutar, intre cursul din data
platii si cursul din ultima zi a lunii? Se poate
considera aceasta diferenta de curs valutar
avantaj in natura si se impoziteaza cu toate
taxele in luna decembrie sau lunar?

Solutia specialistului:

Conform prevederilor art. 78 alin. (4) lit. t) si
art. 142 lit. s) pct. 6) din Codul fiscal, primele de
asigurare voluntara de sanatate conform Legii nr.
95/2006, republicate, suportate de angajator
pentru angajatii proprii, in limita a 400 euro anual
pentru fiecare persoand nu sunt venituri
impozabile si nu intrd in baza de calcul al
contributiilor sociale.

Conform Normelor metodologice de aplicare a
Codului fiscal, pe parcursul anului, platitorul de
venituri din salarii cumuleaza sumele in euro si
verifica incadrarea in plafonul deductibil prevazut
de lege. Pentru verificarea incadrarii in plafonul
anual, cursul de schimb utilizat pentru
determinarea echivalentului in euro este cursul
leu/euro comunicat de Banca Nationala a
Romaniei, in vigoare in ultima zi a lunii pentru
care se platesc drepturile salariale.

Astfel, incadrarea 1n plafon se verificd prin
raportare la cursul de schimb in vigoare in ultima
zi a lunii pentru care se platesc drepturile salariale.

Prin urmare, chiar daca plata se efectueaza la
cursul din ziua platii, Incadrarea in plafon se
verifica in functie de cursul din ultima zi a lunii
pentru care se platesc depturile salariale. Sumele
care depasesc plafonul de 400 euro anual calculat
la cursul din ultima zi a lunii pentru care se platesc
depturile salariale reprezinta venituri salariale
impozitate cu impozit pe venit si contributii sociale.
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Stabilirea indemnizatiei medicale
in cazul unui cumul de contracte
la acelasi angajator

Un salariat are doui contracte individuale
de munca la aceeasi societate: un contract cu
norma intreaga de 8 ore si un alt contract cu
timp partial. Cel de-al doilea contract (cel cu
timp partial) este din luna mai 2021. in luna
august, salariatul aduce un concediu medical,
cod indemnizatie 08. Care este baza de calcul
pentru concediul medical, pentru al doilea
contract de munca (cu timp partial), tinind
cont ca acesta este din luna mai?

Solutia specialistului:

In cazul in care salariatul realizeaza un cumul
de functii la acelasi angajator, se calculeaza o
singurd indemnizatie de incapacitate temporara de
munci. In formularul 112 se inregistreaza o
singura indemnizatie medicald cumulata pe cele
doua contracte individuale de munca.

Veniturile realizate de salariat in ultimele 6 luni
cumulat pe cele doud contracte individuale de

munca se impart la numarul de zile de stagiu
realizat de salariat in ultimele 6 luni, aplicand
regula mentionata la art. 10 din O.U.G. nr. 158/
2005 cu privire la stabilirea bazei de calcul.

In cazul unui cumul in care perioadele de
activitate nu coincid pentru cd unul dintre
contracte a fost incheiat mai tarziu, o solutie poate
fi urmatoarea:

1. se stabileste media zilnica a bazei de calcul
pe fiecare contract individual de munca in parte;

2. 1n perioada comuna se aduna cele doua medii
zilnice si rezulta o medie zilnica;

3. in perioada in care a fost in vigoare doar un
contract individual de munca (februarie —aprilie)
se stabileste media zilnica a bazei de calcul doar
pe baza veniturilor realizate in baza contractului
in vigoare;

4. se aduna sumele si rezulta o indemnizatie
totala.

Incalcarea interdictiei de a face
angajari pe perioada aplicarii masurii
Kurzarbeit. Consecinte

Avem o firmd cu domeniu de activitate
turism. Pana acum societatea a aplicat masura
Kurzarbeit. La data de 30.09.2021 a incetat
contractul de munca pentru o salariata
angajata pe functia de femeie de serviciu, care
avea programul redus si beneficia de subventia
pentru reducerea timpului de lucru. La data de
01.10.2021 s-a angajat o persoana pe functia de
agent de turism. Mentiondm ca s-a accesat
subventia pentru reducerea timpului de lucru

si pentru angajatii pe postul de agent de turism.
Dorim sa stim daca societatea mai poate accesa
Kurzarbeit pani la sfarsitul starii de alerta?

Solutia specialistului:
Conform art. 1 alin. (13) din O.U.G. nr. 132/
2020:

(13) Pe perioada de aplicabilitate a masurii
prevazute la alin. (1) sunt interzise atat angajarea
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de personal pentru prestarea unor activitati identice
ori similare cu cele prestate de catre salariatii al
cdror timp de muncd a fost redus, cat si
subcontractarea activitatilor desfasurate de
salariatii al cdror timp de munca a fost redus.
Interdictia se raporteaza la nivel de filiala,
sucursald sau alte sedii secundare definite de
Legea societatilor nr. 31/1990, republicata, cu
modificarile si completarile ulterioare, la nivelul
carora se aplicd masura prevazuta la alin. (1).

(14) Prin exceptie de la prevederile alin. (13),
este permisd angajarea pentru Inlocuirea
salariatilor al caror program a fost redus in
conditiile prevazute la alin. (1), dacad Incetarea
contractului individual de muncd are loc in
conditiile art. 56, 61 si 81 din Legea nr. 53/2003,

republicatd, cu modificarile si completarile
ulterioare.

Astfel, societatii 1i era interzis sa angajeze agent
de turism in perioada de aplicare a masurii
reducerii timpului de lucru daca timpul de lucru era
redus pentru angajatii in functia de agent de turism.

Nu exista o prevedere legala care sa stabileasca
consecintele incalcarii interdictiei. Cu toate
acestea, fiind vorba de o interdictie incalcata,
indemnizatiile primite de angajatori pentru
salariati sunt necuvenite, iar sanctiunca ar fi
obligarea angajatorului la restituirea
indemnizatiilor acordate pentru perioada in care
nu a respectat interdictia si/sau neacordarea
indemnizatiilor.

Tratamentul fiscal al premiilor
acordate salariatilor

in compania noastri urmeazi a fi
organizata o tombola cu premii, in urma careia
un angajat va castiga dreptul de a folosi in
interes personal pentru 5 zile o autorulota
inchiriatd + 1 voucher pentru benzind + 1
voucher pentru mancare. Valoarea de
inchiriere a rulotei reprezinta beneficiu salarial,
trebuie plitite impozit si contributii sociale?
Aceeasi intrebare si pentru cele 2 vouchere.

Solutia specialistului:
Conform Normelor metodologice de aplicare a
Codului fiscal (Capitolul III pct. 12):

(1) In sensul art. 76 alin. (1) si (2) din Codul
fiscal, veniturile brute din salarii sau asimilate
salariilor cuprind totalitatea sumelor 1ncasate
si/sau contravaloarea veniturilor in naturd primite
ca urmare a unei relatii contractuale de munca,
raport de serviciu, act de detasare, precum si orice
sume de naturd salariald primite in baza unor
statute speciale prevazute de lege, indiferent de
perioada la care se refera, si care sunt realizate din:

a) sume primite pentru munca prestatd ca
urmare a contractului individual de munca, a

contractului colectiv de munca, precum si pe baza
actului de numire:
(iv) recompensele si premiile de orice fel.

Asadar, premiile acordate salariatilor sunt
venituri salariale. Art. 32 alin. (1) din aceleasi
Norme stabileste astfel:

In sensul aplicrii prevederilor art. 108 alin. (1)
din Codul fiscal, in aceasta categorie se cuprind
venituri in bani §i/sau in naturd, ca de exemplu:

a) venituri sub forma de premii de orice fel,
acordate oamenilor de cultura, stiinta si artd la
gale, simpozioane, festivaluri, concursuri nationale
sau internationale, concursuri pe meserii sau
profesii;

b) venituri sub forma de premii in bani si/sau in
naturd acordate sportivilor, antrenorilor, tehnicienilor
si altor specialisti prevazuti in legislatia in materie,
pentru rezultatele obtinute la competitii sportive
interne §i internationale, altele decat:

(1) veniturile prevazute la art. 62 din Codul
fiscal;
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(i1) veniturile platite de entitatea cu care acestia
au relatii generatoare de venituri din salarii potrivit
cap. II al titlului IV din Codul fiscal;

¢) venituri impozabile obtinute din jocuri de
noroc.

Astfel, veniturile platite de entitatea cu care
beneficiarii au relatii generatoare de venituri din

salarii potrivit cap. III al titlului IV din Codul fiscal
nu sunt venituri din premii. Avand in vedere
prevederile legale citate, premiile reprezinta venit
salarial impozitat cu impozitul pe venit si
contributiile sociale aferente veniturilor din salarii.
Valoarea voucherelor si a chiriei vor fi incluse in
venitul brut al salariatului caruia i se acorda premiul
asupra caruia se calculeaza impozitul pe venit si
contributiile sociale aferente veniturilor din salarii.

Contractul salariatei gravide
nu poate inceta in perioada de proba

Cat de corect este si incetez contractul unei
salariate aflate in cele 90 de zile de proba, dar
care ne-a instiintat ci este insarcinata in 11
saptamani? Este angajata de 3 siptiméani. Nu
voi intra in detalii, nici nu discut partea morala,
ma intereseaza strict partea legala. A lucrat la
alt angajator cel putin 12 luni in ultimele 24 de
luni, deci nu se pune problema sa nu primeasca
indemnizatia de crestere copil.

Solutia specialistului:
Conform art. 60 din Codul muncii, concedierea
salariatilor nu poate fi dispusa:

c) pe durata in care femeia salariatd este
gravidd, In masura in care angajatorul a luat

cunostintd de acest fapt anterior emiterii deciziei
de concediere.

Astfel, textul citat se refera la interdictia
concedierii, ceea ce Inseamnd cd nu se aplica in
cazul incetarii in perioada de proba, intrucat
incetarea in perioada de proba nu reprezintd o
concediere.

Conform art. 21 din OUG nr. 96/2003 privind
protectia maternitatii la locurile de munca:

(1) Este interzis angajatorului si dispuna
incetarea raporturilor de munca sau de serviciu in
cazul:

a) salariatei prevazute la art. 2 lit. c¢)-e), din
motive care au legdtura directd cu starea sa.

La art. 2 lit. c) este prevazut:

c) salariata gravida este femeia care anunta in
scris angajatorul asupra starii sale fiziologice de
graviditate §i anexeazd un document medical
eliberat de medicul de familie sau de medicul
specialist care sa 1i ateste aceasta stare.

In perioada de proba, angajatorul dispune in-
cetarea raporturilor de munca, asa incat sunt
aplicabile dispozitiile art. 21 din OUG nr. 96/2003
privind protectia maternitatii la locurile de munca.

Prin urmare, in perioada de proba, angajatorul
nu poate sa dispuna incetarea raporturilor de
muncd sau de serviciu in cazul salariatei gravide
din motive care au legatura directa cu starea sa.
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Calculul stagiului de cotizare nu
depinde de durata muncii
mentionata in CIM

Pentru calculul stagiului de cotizare pentru
asigurari de sanatate se iau in considerare si
perioadele lucrate cu timp partial, indiferent
daca perioada contractuali este de 8 ore sau de
2 ore. in acest sens, pentru calculul stagiului de
cotizare pentru asigurari de sidndtate nu
conteaza perioada lucrata, ci perioada contrac-
tuald in care s-a obtinut venit de natura
salariala ca baza a calcului contributiilor
sociale de sanatate. Care este baza legala a
acestei interpretari?

Solutia specialistului:
Conform art. 222 alin. (1) din Legea nr.
95/2006, sunt asigurati, potrivit prezentei legi:

a) toti cetatenii romani cu domiciliul sau
resedinta in tara,

b) cetatenii strdini si apatrizii care au solicitat
si au obtinut prelungirea dreptului de sedere
temporara ori au domiciliul in Romania;

¢) cetatenii statelor membre ale UE, SEE si
Confederatiei Elvetiene care nu detin o asigurare
incheiatd pe teritoriul altui stat membru care
produce efecte pe teritoriul Romaniei, care au
solicitat si au obtinut dreptul de rezidentd in
Romania, pentru o perioada de peste 3 luni;

d) persoanele din statele membre ale UE, SEE
si Confederatiei Elvetiene care 1indeplinesc
conditiile de lucrdtor frontalier si anume
desfagoara o activitate salariatd sau independenta
in Romania si care rezida in alt stat membru in
care se intoarce de regula zilnic ori cel putin o data
pe saptamana.

e) pensionarii din sistemul public de pensii care
nu mai au domiciliul in Romaéania si care 1isi
stabilesc resedinta pe teritoriul unui stat membru
al UE, al unui stat apartinind SEE sau al
Confederatiei Elvetiene, respectiv domiciliul pe
teritoriul unui stat cu care Romania aplica un acord

bilateral de securitate sociald cu prevederi pentru
asigurarea de boald-maternitate.

(2) In cazul persoanelor previzute la alin. (1)
care se incadreazd 1n categoria celor care
realizeaza veniturile prevazute la art. 155 alin. (1)
lit. a) din Legea nr. 227/2015, cu modificarile si
completarile ulterioare, calitatea de asigurat in
sistemul de asigurari sociale de sanatate si dreptul
la pachetul de baza se acorda de la data inceperii
raporturilor de munca/serviciu.

La art. 155 alin. (1) lit. a) sunt prevazute
veniturile din salarii si asimilate salariilor. Prin
urmare, persoanele care realizeaza venituri din
salarii sunt asigurate in sistemul de sanatate i au
dreptul la pachetul medical de la data inceperii
raporturilor de munca.

Textul legal citat nu distinge dupd cum
veniturile din salarii sunt realizate in baza unui
CIM cu norma intreaga sau cu timp partial. Cu alte
cuvinte, nu se mentioneaza ca este necesar un
stagiu de cotizare proportional cu durata muncii.

Conform art. 267 alin. (1) din Legea nr.
95/2006 privind reforma in domeniul sanatatii,
pentru persoanele care realizeaza veniturile
prevazute la art. 155 alin. (1) lit. a) din Legea nr.
227/2015, cu modificarile si completdrile
ulterioare, calitatea de asigurat inceteaza in termen
de 3 luni de la data incetdrii raporturilor de
munca/serviciu.

In consecintd, indiferent de durata muncii
mentionatd in contractul individual de munca,
salariatii sunt asigurati in sistemul de sanatate de
la data inceperii raportului de munca si dureaza
pana la implinirea termenului de 3 luni de la data
incetarii raporturilor de munca.
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Certificatul medical cod 51 nu
trebuie insotit de decizie de carantina

Concediul medical acordat pentru cod 51
trebuie nsotit si de decizia de carantinare emisa
de catre Directia de sanatate si de acea
declaratie pe proprie raspundere conform
OUG nr. 74/2021?

Solutia specialistului:

Conform Instructiunilor din 2020 privind
utilizarea si modul de completare a certificatelor
de concediu medical aprobate prin Ordinul nr.
1.092/2020:

Se completeaza cu cod 51 — Boala infecto-con-
tagioasd pentru care s-a instituit masura izolarii —
numai 1n cazul certificatelor de concediu medical
acordate persoanelor asigurate pentru care s-a
instituit masura izolarii, potrivit legii.

In cazul completarii codului 07 — Carantina,
medicul curant care elibereaza certificatul de
concediu medical va inscrie in rubrica «Ob-
servatii» de pe verso-ul formularului numarul
documentului eliberat de organele de specialitate
ale directiilor de sanatate publicd judetene,
respectiv ale municipiului Bucuresti, si durata
perioadei de carantina.

Astfel, decizia de carantind este necesard in
cazul certificatului medical cod 07. In cazul
concediului medical de carantind, persoana
carantinatd nu este bolnava, ci este suspectd de a
fi infectatd. Persoana careia i1 s-a eliberat
certificatul medical cod 51 suferd de o boalad
infecto- contagioasa pentru care se impune masura
izolarii. Acestei persoane nu i se elibereaza decizia
de carantina.

Acordarea concediului medical
fara stagiu de cotizare

Avem un angajat care nu a mai lucrat cu
contract de munca, iar la noi este angajat de o
luna. A fost operat la urgenta si a adus concediu
medical cu codul 06, pe care I-am platit pornind
cu baza veniturilor din luna lucrata la noi.
Ulterior a venit in continuare cu boala
obisnuita cu codul 01. Cum plitim acest
concediu medical? Daca medicalul este
continuare boala obisnuita 01 la medicalul de
urgenta 06, o sa-i calculdm stagiul de cotizare
de la concediul de urgenta?

Solutia specialistului:

Conform art. 3! din O.U.G. nr. 158/2005
privind concediile §i indemnizatiile de asigurari
sociale de sanatate, pentru a beneficia de concedii
si indemnizatii de asigurari sociale de sdnatate,

persoanele prevazute la art. 1 trebuie sa indepli-
neasca cumulativ urmatoarele conditii:

a) sa indeplineasca stagiul minim de asigurare
necesar deschiderii drepturilor prevazute la art. 2.

Drepturile prevazute la art. 2 sunt:

a) concedii medicale si indemnizatii pentru
incapacitate temporara de munca, cauzata de boli
obisnuite sau de accidente in afara muncii;

b) concedii medicale §i indemnizatii pentru
prevenirea imbolnavirilor §i recuperarea capa-
citatii de munca, exclusiv pentru situatiile rezultate
ca urmare a unor accidente de munca sau boli
profesionale;

c¢) concedii medicale si indemnizatii pentru
maternitate;

12

@ RENTROP & STRATON



Revista Roméana de Legislatia Muncii, Salarizare si ReviSal

d) concedii medicale si indemnizatii pentru
ingrijirea copilului bolnav;

e) concedii medicale si indemnizatii de risc
maternal care se acorda persoanelor asigurate in
conditiile prevazute de O.U.G. nr. 96/2003 privind
protectia maternitatii la locurile de munca,
aprobata cu modificari si completari prin Legea nr.
25/2004, cu modificarile si completarile ulterioare.

Art. 7 din acelasi act normativ stabileste ca
stagiul minim de asigurare pentru acordarea
drepturilor prevazute la art. 2 alin. (1) lit. a)-d) este
de 6 luni realizate in ultimele 12 luni anterioare
lunii pentru care se acorda concediul medical.

Salariatii au dreptul la anumite concedii
medicale mentionate la art. 9 si art. 31 din OUG
nr. 158/2005 fara indeplinirea conditiei stagiului
de cotizare. Concediul medical cod 01 nu face
parte dintre concediile medicale ce se pot acorda
fara stagiu de cotizare.

Prin urmare, in lipsa stagiului de cotizare,
concediul medical cod 01 nu poate sa fie platit
chiar dacd este acordat In continuarea unui
concediu medical cod 06. O.U.G. nr. 158/2005 nu
prevede ca un concediu medical cod 01 se poate
acorda fara stagiu de cotizare doar pentru ca este
acordat In continuarea unui concediu care nu
necesita stagiu de cotizare.

Asadar, salariatul nu beneficiaza de concediu
medical cod 01 dacd nu are stagiu de cotizare.
Stagiul de cotizare il stabiliti verificand daca, in
ultimele 12 luni anterioare lunii in care se acorda
concediul medical cod 01, salariatul indeplineste
conditia stagiului de cotizare de cel putin 6 luni.

Perioada in care salariatul a beneficiat de
concediu medical cod 06 constituie stagiu de
cotizare pentru acordarea concediului medical cod
01, dar aceasta perioada trebuie completata astfel
incat sa se obtind un stagiu de cotizare de minimum
6 luni in ultimele 12 luni anterioare lunii in care
salariatul beneficiaza de concediu medical cod 01.

Gestionarea accidentului de munca

in cazul unui angajat cu cumul

de contracte

Un angajat cu contract de munca cu timp
partial (cu functia de baza la alt angajator)
aduce concediu medical pentru accident de
munca (accidentul de munca fiind provocat la
firma unde are functia de bazi). Cum
procedam?

Solutia specialistului:

Concediul medical pentru accident de munca
este reglementat de Legea nr. 346/2002 privind
asigurarea pentru accidente de muncad si boli
profesionale.

Acest act normativ, spre deosebire de OUG nr.
158/2005, nu reglementeaza posibilitatea ca
salariatul sa beneficieze de indemnizatie de la toate
locurile de munca.

Mai mult, art. 37 alin. (3) din Legea nr. 346/
2002 stabileste astfel:

Pentru situatiile in care persoana asigurata
desfasoara activitatea la mai multi angajatori,
indemnizatia pentru incapacitate temporarda de
munca In urma unui accident de munca sau boala
profesionala se achita o singura data.

Pe cale de consecinta, salariatul va beneficia de
concediu medical §i indemnizatie aferenta doar de
la locul de munca unde s-a produs accidentul de
munca. La celalalt loc de munca, salariatul va fi
pontat absent motivat in baza unei copii a
certificatului medical, veniturile vor fi zero lei, iar
in formularul 112, salariatul va fi declarat cu ore
suspendate.

noiembrie 2021
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Modalitatea de recuperare a
indemnizatiei de carantina acordate
necuvenit

Referitor 1a medicalele de carantina care au
fost emise incepand cu data de 01.08.2021 si
platite deja de companie, va rugam sa ne ajutati
cu o baza legali in temeiul cireia putem veni cu
rectificativa si sa retinem sumele acordate
necuvenit incepand cu a 6-a zi de medical.

Solutia specialistului:

Prin O.U.G. nr. 74/2021, la articolul 22, dupa ali-
neatul (1), in O.U.G. nr. 158/2005 privind concediile
si indemnizatiile de asigurari sociale de sanatate,
incepand cu data de 01 august 2021, s-a introdus un
nou alineat, alineatul (1'), cu urmatorul cuprins:

(1") Prin exceptie de la prevederile alin. (1),
indemnizatia prevazuta la art. 18 lit. b) se suporta
pentru o perioada de 5 zile din bugetul Fondului
national unic de asigurari sociale de sanatate, In
cazul in care se instituie masura carantinei la
intoarcerea pe teritoriul Romaniei, pentru o
persoand care s-a deplasat in interes personal
intr-o zona in care la momentul deplasarii exista
epidemie, risc epidemiologic sau biologic, cu un
agent inalt patogen, in conditiile stabilite prin
normele de aplicare a prezentei ordonante de
urgenta, aprobate prin Ordinul ministrului sanatatii
si al presedintelui Casei Nationale de Asigurari de
Sanatate nr. 15/2018/1.311/2017, cu modificarile
si completarile ulterioare.

Astfel, in legatura cu deplasarea salariatilor in
interes personal pot exista doua situatii:

1. la data la care salariatul a iesit de pe teritoriul
Romaniei, statul in care s-a deplasat era incadrat
in zona rosie: salariatul avea dreptul doar la 5 zile
de indemnizatie de carantina.

2. la data la care salariatul a iesit de pe teritoriul
Romaniei, statul in care s-a deplasat nu era incadrat
in zona rosie, dar a fost incadrat in zona rosie pana

la intoarcerea acestuia 1n tara: salariatul are dreptul
la indemnizatia de carantind pentru 14 zile.

Daca angajatorul se afla in prima situatie si a
platit 14 zile de indemnizatie de carantind, iInseamna
ca a facut o platd nedatoratd, agsa cum se prevede in
art. 256 alin. (1) din Codul muncii conform caruia:
salariatul care a incasat de la angajator o suma
nedatorata este obligat sa o restituie.

Obligatia de restituire poate fi indeplinita de
bunavoie de catre salariati prin predarea sumelor
de bani nedatorate la casieria unitatii/virarea in
cont. In cazul in care obligatia de restituire nu este
indeplinita de bundvoie, consideram ca angajatorul
poate retine sumele acordate salariatului in mod
necuvenit doar n baza unei hotarari judecatoresti.

Aceasta intrucat retinerea constituie o mo-
dalitate de executare silita, executare ce poate fi
realizatad numai in baza unui titlu executoriu, iar
art. 169 alin. (1) din Codul muncii stabileste ca
nicio retinere din salariu nu poate fi operata in
afara cazurilor si conditiilor prevazute de lege.

Referitor la obligatia de restituire a salariatului,
Curtea Constitutionald, prin Decizia nr. 274/2011,
publicata in Monitorul Oficial nr. 355/23.05.2011,
examinand exceptia de neconstitutionalitate a
art. 272 alin. (1) din Codul muncii (actualul articol
256 alin. (1)) a stabilit ca in cazul in care intre
salariat i angajator nu exista un acord cu privire
la restituirea sumelor nedatorate, obligatia de res-
tituire nu va putea fi stabilitd decat pe cale
judecatoreascd, la instanta competenta sa so-
lutioneze conflictul de drepturi respectiv, potrivit
dispozitiilor art. 281 si urmatoarelor din Legea
nr. 53/2003 — Codul muncii.

Astfel, conform dispozitiilor legale, fie sala-
riatii restituie suma de bunavoie, fie angajatorul se
adreseaza instantei de judecata.
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Cum se calculeaza numarul mediu

de angajati in perioadele in care
s-a aplicat masura Kurzarbeit?

Care este modul de calcul al fondului de
handicap pentru o luna in care au fost si 10 zile
de Kurzarbeit?

Solutia specialistului:

Conform art. 2 din Instructiunea pentru
aplicarea art. 78 din Legea nr. 448/2006 privind
protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu
handicap din 12.11.2008, aprobata prin Ordinul
nr. 590/2008:

Art. 2. — (1) Numarul de angajati care se ia in
calcul este numéarul mediu de angajati din luna.

(2) Se determind numarul mediu lunar de
salariati din fiecare luna ca medie aritmetica
simpla rezultatad din suma efectivelor zilnice de
salariati din luna respectivéd, inclusiv zilele de
repaus saptamanal, zilele de sarbatori legale si alte
zile in care, potrivit dispozitiilor legale, nu se
lucreaza, impartitd la numarul total de zile
calendaristice.

In efectivele zilnice nu vor fi inclusi salariatii
aflati in concediu fara plata, cei aflati in greva, cei
detasati la lucru in strainatate si nici cei ale caror
contracte individuale de munca sunt suspendate.
Pentru fiecare zi de repaus saptamanal sau de
sarbatoare legala se vor lua in calcul efectivele de
salariati din ziua lucratoare precedenta, cu exceptia
persoanelor al caror contract individual de munca
a Incetat n acea zi.

(3) Salariatii care nu sunt angajati cu norma
intreagd vor fi inclusi in numarul mediu
proportional cu timpul de lucru previdzut in
contractul individual de munca.

In situatia reducerii timpului de lucru in baza
0.U.G. nr. 132/2020 (Kurzarbeit), salariatii raman
angajati cu normd intreaga. Prin urmare, cons-
ideram ca salariatii care au avut programul de
lucru redus in baza O.U.G. nr. 132/2020 vor fi
inclusi 1n efectivele zilnice cu norma intreaga, si
nu proportional cu timpul lucrat.

Angajatorul nu poate revoca
o decizie de sanctionare comunicata
deja celui sanctionat

Colegii mei au folosit un referat care
continea o informatie incorecta si, in baza
acestei informatii, au fost emise si actele de
cercetare disciplinara pentru un angajat,
inclusiv decizia de reducere a salariului pentru
o luni. Putem anula decizia si sa o refacem?
Putem reface cercetarea pornind de la un
referat corect?

Solutia specialistului:

Prin Decizia nr. 18/2016, publicatd in
Monitorul Oficial, Partea I, nr. 767 din 30.09.2016,
Inalta Curte de Casatie si Justitie a admis un recurs
in interesul legii prin care a statuat cd, odata
comunicata, decizia de concediere nu mai poate fi
revocatd. Aceastd decizie este obligatorie pentru
toate instantele de judecata.
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Inalta Curte a statuat astfel:

In interpretarea art. 55 lit. ) si art. 77 din Codul
muncii, decizia de concediere poate fi revocata
pana la data comunicarii acesteia catre salariat,
actul de revocare fiind supus exigentelor de
comunicare corespunzatoare actului pe care il
revoca (decizia de concediere).

Astfel, angajatorul nu poate sa revoce decizia

de concediere dupa ce aceasta a fost comunicata
salariatului. In mod similar, decizia de sanctionare
nu poate fi revocata dupa ce a fost comunicata
salariatului.

Prin urmare, daca ati comunicat salariatului
decizia de sanctionare, aceasta nu mai poate fi
revocatd. Nulitatea deciziei de sanctionare se
constata doar de instanta de judecata.

Un salariat este trimis de angajator

la un curs in alt oras.

Primeste diurna sau tichete de masa?

Un angajat este trimis de angajator la un
curs in alt oras fata de locul de munca. Cursul
dureaza 8 h pe zi, 8 zile. Cum este pontat
angajatul? Poate sa fie pontat in delegatie? Sau,
daca este pontat in formare profesionala, i se
acorda tichete sau diurna?

Solutia specialistului:
Conform art. 196 si 197 din Codul muncii:

Art. 196. — (1) Participarea la formarea pro-
fesionala poate avea loc la initiativa angajatorului
sau la initiativa salariatului.

(2) Modalitatea concreta de formare pro-
fesionald, drepturile si obligatiile partilor, durata
formarii profesionale, precum si orice alte aspecte
legate de formarea profesionald, inclusiv obli-
gatiile contractuale ale salariatului in raport cu
angajatorul care a suportat cheltuielile ocazionate
de formarea profesionala, se stabilesc prin acordul

partilor si fac obiectul unor acte aditionale la
contractele individuale de munca.

Art. 197. — (1) In cazul in care participarea la
cursurile sau stagiile de formare profesionala este
initiata de angajator, toate cheltuielile ocazionate
de aceasta participare sunt suportate de catre
acesta.

(2) Pe perioada participdrii la cursurile sau
stagiile de formare profesionald conform alin. (1),
salariatul va beneficia, pe toatd durata formarii
profesionale, de toate drepturile salariale detinute.

(3) Pe perioada participdrii la cursurile sau
stagiile de formare profesionald conform alin. (1),
salariatul beneficiazd de vechime la acel loc de
munca, aceastd perioada fiind consideratd stagiu
de cotizare in sistemul asigurarilor sociale de stat.

Astfel, in cazul in care salariatul se deplaseaza
la un curs unde este trimis de angajator vorbim de
formare profesionald initiata de angajator. Nu se
acorda diurna, Intrucat salariatul nu este
delegat/detasat, iar diurna este un drept care se
aplica pe perioada delegarii/detasarii.

In consecinti, atunci cand formarea profe-
sionala este initiatd de angajator, contractul
individual de munca nu se suspenda, iar salariatul
va beneficia de toate drepturile salariale inclusiv
de tichete de masa.
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| se poate plati unui salariat
un bonus dupa ce i-a incetat
contractul de munca?

Un angajat care a incetat activitatea in
februarie 2021 avea dreptul la un bonus
trimestrial care se calculeaza si se plateste de
reguld in luna martie. La data plecarii,
angajatorul nu i-a platit acest bonus (pentru ca
nu era calculat), dar doreste sa faca acest lucru
in martie 2021. Este corect ca angajatorul sa
readucd in statul de platd angajatul in luna
martie doar pentru plata acestui bonus (avind
in vedere ci la acea datia nu mai exista o relatie
contractuald cu acesta) sau trebuie sa se faca o
declaratie rectificativa la luna februarie cu
includerea bonusului respectiv?

Solutia specialistului:

Conform Instructiunilor de completare a
formularului 112 ,,Declaratie privind obligatiile de
plata a contributiilor sociale, impozitului pe venit
si evidenta nominald a persoanelor asigurate”:

2.2. Declaratia rectificativa se utilizeaza pentru:

— corectarea impozitului pe venit, precum si a
contributiilor sociale datorate de angajatori si
entitati asimilate angajatorilor si retinute de catre
acestia de la asigurati;

— modificarea unor elemente de identificare a
asiguratului;

— modificarea unor date pe baza carora se
determind stagiile de cotizare si/sau punctajul
asiguratului in sistemul public de pensii si/sau
stagiile de cotizare realizate 1n sistemul
asigurarilor pentru somaj si/sau cuantumul
indemnizatiei de somaj care se calculeaza in
conformitate cu dispozitiile legale, stagiile de
cotizare realizate in sistemul de asigurari sociale
de sanatate pentru concedii §i indemnizatii si/sau
cuantumul indemnizatiei de asigurari sociale de
sdnatate, inclusiv pentru situatia cind a fost omisa
completarea unui/unor asigurat/asigurati sau in
cazul in care asiguratul/asiguratii a/au fost

inregistrat/inregistrati fara temei si este necesara
anularea respectivei inregistrari;

— modificarea unor date privind persoanele
asigurate care au beneficiat de certificate de
concediu medical in luna/perioada de raportare,
precum si a informatiilor referitoare la certificatele
de concediu medical;

.

,
.

o,
>

In situatia expusd este necesara rectificarea
formularului 112 si a statului de salarii aferente
lunii martie, intrucat bonusul este aferent acestei
luni. Nu se rectificd declaratia aferenta lunii
februarie, intrucat bonusul nu era aferent acestei
luni.

In declaratia 112, salariatul se declara la TIP de
Asigurat 3.8. Persoane fizice care realizeaza
venituri din salarii sau asimilate salariilor si nu se
mai regdsesc 1n raporturi juridice cu persoanele
fizice si juridice care au calitatea de angajatori sau
sunt asimilate acestora, dar Incaseaza venituri ca
urmare a faptului cd au avut incheiate raporturi
juridice si respectivele venituri se acorda, potrivit
legii, ulterior sau la data incetarii raporturilor
juridice.
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Salariatul detasat in strainatate
beneficiaza de zile libere
de sarbatorile legale?

Un angajat al unei societati din Roménia
este detasat in Germania pentru doua
saptamani. Toate drepturile salariale sunt
platite de catre angajatorul din Roméania. Daca
in aceasta perioada de doua saptimani in Ger-
mania sunt doua sarbatori legale care in Roma-
nia nu sunt, angajatul va beneficia de acestea?
Si cum va fi pontat pe statul de plata al anga-
jatorului din Romania?

Solutia specialistului:
Conform art. 6 din Legea nr. 16/2017 privind
detasarea transnationala:

Salariatii detasati pe teritoriul Romaniei in ca-
drul prestarii de servicii transnationale beneficiaza,
indiferent de legea aplicabila raportului de munca,
de conditiile de munca prevazute de legislatia
romana si/sau de contractul colectiv de munca in-
cheiat la nivel sectorial, cu aplicabilitate extinsa la
intreg sectorul de activitate, conform prevederilor
legale, cu privire la:

a) durata maxima a timpului de munca si durata
minima a repausului periodic;

b) durata minima a concediilor anuale platite;

¢) remuneratia aplicabila pe teritoriul Roma-
niei, inclusiv plata orelor suplimentare, cu exceptia
contributiilor prevazute de Legea nr. 1/2020 pri-

vind pensiile ocupationale;

d) conditiile de punere la dispozitie a salaria-
tilor de catre agentii de munca temporara;

¢) sanatatea, securitatea si igiena Tn munca;

f) masurile de protectie aplicabile conditiilor de
munca pentru femeile insarcinate sau pentru cele

care au nascut recent, precum §i pentru copii $i ti-
neri;

g) egalitatea de tratament dintre barbati si
femei, precum si alte dispozitii in materie de ne-
discriminare.

h) conditiile privind cazarea salariatilor, atunci
cand sunt oferite de angajator salariatilor trimigi sa
exercite temporar lucrari sau sarcini corespunza-
toare atributiilor de serviciu la un alt loc de munca
decat locul lor de munca obisnuit;

i) indemnizatiile sau rambursarea cheltuielilor
de transport, cazare si masa pentru salariatii
obligati din ratiuni profesionale sa calatoreasca
catre si de la locul lor de munca obisnuit din Ro-
mania sau in cazul in care acestia sunt trimisi tem-
porar de angajatorul lor de la locul lor de munca
obisnuit din Romania la un alt loc de munca, in
conformitate cu legislatia nationald sau contractul
colectiv de munca aplicabil.

Desi prevederile legale citate nu fac referire la
zilele de sarbatoare legala, apreciem ca salariatii
beneficiaza de liber in zilele de sarbatoare legala
reglementate de legea germana, intrucat acestia
beneficiaza de conditiile de munca stabilite de
legislatia statului in care sunt detasati.

In categoria conditiilor de munci este inclusa
atat durata timpului de munca si a repausului, cat
si salarizarea, inclusiv compensarea sau plata mun-
cii suplimentare.

Prin urmare, apreciem cé se vor acorda zilele
de sarbatori legale din Germania, salariatii fiind
pontati in zile libere platite.
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Cum face un PFA dovada
asigurarii in sistemul de sanatate

Avem un salariat angajat cu CIM pe
perioada nedeterminata incepand cu luna iulie.
Anterior acestei perioade a fost PFA. in luna
curenta are un concediu medical. Cu ce face do-
vada stagiului de cotizare pentru perioada cit
a fost PFA pentru a putea beneficia de indem-
nizatie pentru concediu medical?

Solutia specialistului:

Conform art. 1 din O.U.G. nr. 158/2005 privind
concediile si indemnizatiile de asigurari sociale de
sanatate:

(2) Se pot asigura in sistemul de asigurari so-
ciale de sanatate, pentru a beneficia de concedii si
indemnizatii de asigurari sociale de sanatate, in

conditiile prezentei ordonante de urgenta, persoa-
nele fizice, altele decat cele prevazute la alin. (1),
pe baza de contract de asigurare pentru concedii si
indemnizatii de asigurari sociale de sanatate.

Astfel, PFA este asiguratd in sistemul pentru
concedii si indemnizatii daca a incheiat contract
de asigurare cu casa de sandtate si a platit con-
tributia pentru concedii si indemnizatii.

Prin urmare, pentru a lua in calcul perioada in
care persoana fizica autorizata a obtinut venituri
din activitati independente este necesar ca aceasta
sd prezinte angajatorului contractul de asigurare
sociala si dovada platii contributiei pentru con-
cedii.

Instanta a decis

Unui angajator i-a fost refuzata
decontarea indemnizatiei Kurzarbeit.
Ce a decis instanta

Prin O.U.G. nr. 132/2020 privind masuri de
sprijin destinate salariatilor i angajatorilor in con-
textul situatiei epidemiologice determinate de
raspandirea coronavirusului SARS-CoV-2, pre-
cum si pentru stimularea cresterii ocuparii fortei
de munca s-au reglementat masuri atit pentru
protejarea si sprijinirea angajatorilor, cat si pentru
asigurarea unui nivel de protectie adecvata
angajatilor.

Aceste masuri constau 1n posibilitatea de a re-
duce timpul de lucru al angajatilor cu cel mult 80%

(in prezent) si acordarea unei indemnizatii supor-
tate din bugetul asigurdrilor pentru somaj pentru
timpul de lucru redus reprezentand 75% din drep-
turile salariale cuvenite.

Intr-o speta, agentia pentru ocuparea fortei de
munci judeteana a respins cererea angajatorului
pentru decontarea indemnizatiei motivat de faptul
ca acesta nu efectuase Inregistrarile in ReviSal cu
privire la reducerea timpului de munca.

Angajatorul a contestat decizia agentiei solici-
tand instantei de judecata sa o anuleze si sa oblige
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agentia la plata indemnizatiilor aferente timpului
de munca redus.

Concluzia instantei de judecatd a fost aceea c4,
,,chiar admitand ca n-au fost inscrise in ReviSal
toate informatiile corespunzatoare modificarii con-
tractelor de munca, referitoare timpul de munca
si/sau repartizarea programului de munca cu timp
partial, competentele de verificare si sanctiunile
sunt cele prevazute de H.G. nr. 905/2017 privind
registrul general de evidenta a salariatilor, iar nu
refuzul de decontare a indemnizatiei prevazute de
O.U.G. nr. 132/2020%.

A mai ardtat instanta de judecata ci ,,este de
principiu ca legea trebuie interpretatd in sensul in
care poate avea efectele pentru care a fost
adoptata, iar O.U.G. nr. 132/2020 a fost adoptata
in scopul de a sprijini atat angajati, cat si anga-
jatorii, veniturile ambelor categorii fiind afectate
de contextul situatiei epidemiologice determinate
de raspandirea coronavirusului SARS-CoV-2".

Cu alte cuvinte, instanta de judecata a stabilit
ca neinregistrarea in ReviSal se sanctioneaza
contraventional conform H.G. nr. 905/2017 pri-
vind registrul general de evidenta a salariatilor fara
ca angajatorul sa isi piarda dreptul la decontarea
indemnizatiei din bugetul asigurarilor pentru
somaj.

Prin urmare, instanta de judecata a anulat deci-
zia prin care agentia teritoriala a refuzat decontarea
indemnizatiilor si a obligat-o pe aceasta sa-i de-
conteze reclamantei sumele achitate angajatilor in
temeiul O.U.G. nr. 132/2020.

Din aceasta speta nu trebuie sa intelegem ca nu
este obligatorie inregistrarea in ReviSal a reducerii
timpului de lucru conform O.U.G. nr. 132/2020.

Aceste inregistrari constand in modificarea ti-
pului de norma trebuie sa fie efectuate, dar daca
din Intdmplare s-a omis efectuarea inregistrarilor,
motivarea instantei de judecatd mai sus redata ne
poate fi de ajutor.

Articole de specialitate

Situatii in care un salariat poate fi
concediat, desi nu a gresit cu nimic

O vénzatoare in alimentatie publica face o
boald transmisibilda de piele. Un sofer are
episoade in care un picior ii amorteste. O
operatoare call center se confrunti cu pierderi
de auz. Sunt situatii nefericite in care, evident,
oamenii in cauza nu au nicio vina, dar in care,
la fel de evident, angajatorul trebuie sa ia
masuri. Aceste situatii intra sub incidenta
art. 61 lit. ¢) din Codul muncii.

Ce spune art. 61 lit. ¢)?

,»Angajatorul poate dispune concedierea unui
salariat in cazul in care, prin decizie a organelor
competente de expertizd medicald, se constata
inaptitudinea fizica si/sau psihica a salariatului,

fapt ce nu permite acestuia sa isi Indeplineasca
atributiile corespunzatoare locului de munca
ocupat®.

Atentie, nu vorbim aici despre invaliditate, caz
in care raportul de munca inceteaza prin pen-
sionarea salariatului, si nici despre incapacitate
temporara de munca, pentru ca atunci salariatul
intrd In concediu medical.

Vorbim despre inaptitudine, adica despre
reducerea unora dintre capacitatile biologice ale
angajatului, fapt care il impiedica sa isi inde-
plineascd obligatiile de serviciu. Performantele
sale profesionale scad si acesta este unicul motiv
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pentru care se poate ajunge la masura concedierii
Altfel spus, intrebarea de baza este: In ce masura
capacitatile fizice/intelectuale pierdute sau
diminuate sunt importante in executarea muncii?

Pentru ca pierderea dexteritatii manuale nu este
relevanta daca persoana afectata ocupa un post ce
presupune abilitati de comunicare si cunoasterea
de limbi straine. La fel cum starea depresiva nu
este relevantd in cazul unei persoane care
ambaleaza produse sau se ocupa de curatenie in
spatiile unitatii.

Plus cé este posibil ca diminuarea abilitatilor
fizice si intelectuale sa fie compensata cu un efort
sporit din partea angajatului in cauza, astfel incat
sd nu se produca o scadere sensibila a rezultatelor
muncii sale, caz In care inaptitudinea nu mai intra
in discutie.

Daca insa scaderea performantelor in munca
este evidentd, ba mai mult chiar, angajatul devine

un pericol pentru sine si pentru colegii sai,
concedierea este necesara. Cu mentiunea cd, in
aceasta situatie, potrivit art. 64 alin. (1) din Codul
muncii, angajatorul are obligatia de a-i propune
salariatului alte locuri de munca vacante in unitate,
compatibile cu capacitatea de munca stabilita de
medicul de medicina a muncii.

Stiati ca aceeasi abatere disciplinara

poate fi sanctionata in moduri

diferite?

intr-adevir, sanctiunea poate fi indivi-
dualizata in functie de angajatul care a savarsit
abaterea in cauza si de imprejurdrile in care s-
a produs aceasta. Se ajunge astfel la situatia ca
doi angajati care au comis fix aceeasi fapta sa
fie sanctionati in mod diferit, unul putiand fi
concediat disciplinar, in timp ce al doilea sa
scape cu un simplu avertisment. Acest lucru
este posibil gratie art. 250 din Codul muncii,
care prevede ca gravitatea abaterii se apreciaza
in functie de anumite criterii.

Art. 250 spune ca, atunci cand stabileste o
sanctiune disciplinara, angajatorul trebuie sa aiba
in vedere 5 lucruri:

1) imprejuririle in care fapta a fost si-
varsita

Astfel, conteaza daca abaterea s-a produs pe un
fond de obosealda (de exemplu, angajatul era la
sfarsitul unei ture solicitante de noapte) sau de
stres (tocmai isi pierduse o ruda apropiatd),
conteazd de asemenea cand si unde a avut loc
abaterea in cauza: agresarea fizicd a unui coleg
poate fi sanctionata disciplinar daca ea se produce
la locul de munca, nu insa daca ea are loc dupa
program, in afara unitatii.

2) Gradul de vinovatie a salariatului
Vinovatia se poate manifesta in mai multe
feluri. Poate fi vorba, de exemplu, despre:
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® Neglijenta. Salariatul nu a prevazut rezul-
tatele faptei sale, desi putea si trebuia sa le
prevada (a fumat Intr-un depozit si acesta a
luat foc).

® Imprudenta. Salariatul a prevazut rezultatele
faptei sale, dar a considerat ca ele nu se vor
produce (paznicul s-a culcat si in acest timp
persoane neautorizate au patruns in unitate).

@ Intentie indirectd. Salariatul nu a urmarit
producerea rezultatului pagubitor pentru
angajator, dar a acceptat ca acesta s-ar putea
produce (a incalcat clauza de neconcurenta
si s-a angajat la un concurent al anga-
jatorului).

@ Intentie directd. Salariatul a urmarit tocmai
producerea rezultatului pagubitor pentru
angajator (a comis acte de insubordonare
grava, a sabotat activitatea in unitate).

3) Consecintele abaterii disciplinare

Putem vorbi aici, de exemplu, despre
periclitarea sigurantei unei persoane sau chiar
despre vatamarea ei, ori despre poducerea unui
prejudiciu, cum ar fi distrugerea unui utilaj. De
mentionat insd ca sanctionarea disciplinara a unei
fapte nu este conditionata de producerea vreunui
prejudiciu.

4) Comportarea generald la serviciu a
salariatului

Conteaza dacd salariatul este unul serios,
constiincios, interesat de bunul mers al unitatii si
care are relatii bune cu colegii si sefii. Sau din contra.

5) Eventualele
anterioare

Sanctiunile disciplinare anterioare vor fi luate
in considerare doar pentru stabilirea compor-
tamentului general al salariatului. Salariatul nu
poate fi pedepsit pentru aceeasi faptd de mai multe
ori — potrivit art. 249 alin. (2) din Codul muncii,
pentru aceeasi abatere disciplinara se poate aplica
numai o singura sanctiune.

sanctiuni disciplinare

Totusi, dacd din aceastd succesiune de fapte
rezultd o atitudine negativa fata de disciplina in
unitate, o0 noud abatere va putea fi pedepsitd cu o
sanctiune mai severa, mergand pana la concedierea
disciplinara. Aceasta deoarece exista riscul
perpetudrii unui asemenea comportament.

In consecintd, avand in vedere faptul ca
angajatorul are la dispozitie aceste criterii de
individualizare a sanctiunii, se recomanda
prevederea in Regulamentul Intern doar a faptelor
care constituie abateri disciplinare, nu si a
sanctiunilor aplicabile.

Sanctiunea aplicabild in fiecare caz va fi
apreciata de catre angajator in functie de
circumstantele in care abaterea a fost savarsita. Ca
urmare, este posibil si perfect legal ca doi salariati
care au savarsit abateri similare sa fie sanctionati
diferit.

Activitatea obisnuita, de zi cu zi,
la serviciu poate fi considerata
formare profesionala?

Daca doriti sa investiti in pregatirea unui
angajat, il trimiteti la cursuri de formare
profesionala pe cheltuiala dvs. si il obligati
printr-un act aditional la CIM ca o anumita
perioada de timp dupa aceea sa nu plece din
firma — scopul fiind, evident, sa beneficiati in

acest fel de ceea ce a invitat. Doar ca formarea
profesionala se obtine uneori automat, prin
simpla desfasurare a activititii de ciatre angajat
in compania dvs. Cum va asigurati in acest caz
ca el nu va pleca, dupa ce a acumulat o serie de
cunostinte?
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Formarea profesionald a unui angajat este o
investitie. Vreti sa i ridicati acestuia nivelul de
pregatire pentru a-si putea indeplini mai bine
atributiile de serviciu si a putea ocupa in viitor un
post nou, mai important, in cadrul firmei.

Si de-aceea semnati cu el o clauza de formare
profesionala care prevede ca, la finele programului
de pregatire, el are obligatia de a utiliza in
productie noile cunostinte dobandite si de a
continua sa lucreze pentru companie un interval de
timp stabilit contractual. Si cd, in caz contrar, daca
pleacd mai devreme, trebuie sa va achite o anumita
despagubire.

Doar ca, uneori, formarea profesionala e mai
subtila. Salariatul dobandeste o serie de abilitati,
cunostinte si competente pe cai informale, nu in
sala de cursuri, ci chiar pe parcursul desfasurarii
activitatii, de la colegi, colaboratori, superiori etc.

E o situatie care va creeaza dificultati, deoarece
nu veti putea practic incheia o clauza prin care sa
va protejati de posibilitatea demisiei salariatului.
Asa se si explicd de ce multe companii, cu
precadere cele de mici dimensiuni, sunt utilizate
de catre salariati ca ,,rampe de lansare” in cariera,
acestia acumuland o serie de informatii si
cunostinte pe parcursul executarii contractului de
munca, dar nu In mod formal, prin ceea ce legea
numeste ,,formare profesionala”.

Situatia este si mai sensibilda daca semnati cu
angajatul o clauza de formare profesionala si il
trimiteti In strainatate, la compania-mama, pentru
a se familiariza cu cultura organizationala si cu
modul de lucru, dar, odata ajuns acolo, el este pus
sd lucreze efectiv. Mai este in acest caz vorba
despre formare profesionala? Salariatul mai are
obligatia sa nu demisioneze o anumita perioada de
timp?

Instantele au fost 1In repetate randuri
confruntate cu aceasta situatie, in care salariatul a
contestat caracterul de ,,formare profesionala” al
activitatii desfasurate, aratand ca el a muncit
efectiv, deci nu este corecta solicitarea de a nu
demisiona sau de a despagubi firma in caz ca o
face (sa acopere cheltuielile cu deplasarea,

cazarea, diurna etc.).

lar solutiile date au fost diverse. Unele instante
au considerat ca, in fapt, salariatii au fost detasati,
nu trimisi la formare profesionald, deci interdictia
demisiei nu este aplicabila. Alte instante au
considerat ca, dimpotrivd, cea mai eficienta
modalitate de formare profesionala este chiar prin
desfagurarea activitatii prevazute in contractul de
muncd, iar salariatul trimis in strdinatate a
dobandit o serie de cunostinte la care altminteri nu
ar fi avut acces.

Ce puteti face? Rezolvarea este urmatoarea:
chiar daca modalitatea de formare profesionala
presupune desfasurarea efectiva a activitatii trecute
in contractul de munca, asigurati-va cd aceasta
activitate are si o componenta teoretica. in felul
acesta va puneti la adapost de riscul ca salariatul
sd pretinda cd el doar a muncit si ca nu a fost
efectiv format profesional.

Granita dintre ,,muncd” si ,,formare profe-
sionald” este adesea subtire si de-aceea trebuie sa
puteti dovedi, cu mijloace clare, ca salariatul a
acumulat cunostinte in mod organizat, sistematic,
potrivit unei programe, de preferintd cu finalitatea
unei evaluari.

noiembrie 2021
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Rapoarte I'TM, bilanturi, statistici

Castigul salarial mediu lunar,
in crestere

e .

Castigul salarial mediu nominal lunar a inre-
gistrat cresteri in luna septembrie 2021 atat la nivel
brut, cat si net. Astfel, castigul salarial mediu
nominal brut a fost 5.732 lei, cu 44 lei (+0,8%) mai
mult decét in luna precedentd, august 2021. lar
castigul salarial mediu nominal net a fost 3.517 lei,
in crestere cu 30 lei (+0,9%) fata de august.

Chiar si In comparatie cu luna septembrie a
anului anterior, castigul salarial mediu nominal net
din septembrie 2021 a crescut cu 5,9%, potrivit
datelor Institutului National de Statistica (INS).

Cele mai mari valori ale castigului salarial
mediu nominal net s-au obtinut in activitati de
servicii in tehnologia informatiei, inclusiv
activitati de servicii informatice (8.578 lei), pre-
cum si in extractia petrolului brut si a gazelor na-
turale (8.217 lei), in timp ce valorile cele mai mici
au fost inregistrate 1n hoteluri si restaurante (1.929
lei), urmate de fabricarea articolelor de imbra-
caminte (2.015 lei).

Conform INS, nivelul castigului salarial mediu
net a crescut In majoritatea activitatilor din secto-
rul economic in septembrie 2021 comparativ cu
august 2021 si a fost determinat de acordarea de
prime ocazionale, drepturi in naturd si ajutoare
banesti, sume din profitul net si alte fonduri, inclu-
siv bilete de valoare. De asemenea, cresterile
castigului salarial mediu net s-au datorat si
realizarilor de productie sau a incasarilor mai mari.

Cele mai semnificative cresteri ale castigului
salarial mediu net la nivel de sectiuni/diviziuni
CAEN Rev.2 s-au inregistrat in septembrie 2021
comparativ cu august 2021 la fabricarea produse-
lor de cocserie si a produselor obtinute din prelu-
crarea titeiului (14,8%), respectiv in extractia
petrolului brut si a gazelor naturale (12%). La
polul opus, cele mai semnificative scideri ale
castigului salarial mediu net la nivel de
sectiuni/diviziuni CAEN Rev.2 au fost inregistrate
in alte activitati extractive, cu 7,9 puncte procen-
tuale, respectiv cu 7,2% in intermedieri financiare
(cu exceptia activitatilor de asigurari si ale fondu-
rilor de pensii).

in sectorul bugetar se remarci cresteri ale
castigului salarial mediu net in septembrie com-
parativ cu luna august atit in invatamant (+7,6%,
ca urmare a reludrii platii cu ora a cadrelor didac-
tice), cat si in administratia publicd, respectiv in
sdnatate si asistenta sociald (+0,5% fiecare).

Cagtigul salarial mediu brut lunar este deter-
minat prin raportarea sumelor brute platite din fon-
dul de salarii, din profitul net si alte fonduri
(exclusiv sumele compensatorii, sumele platite re-
troactiv ca urmare a castigarii in instantd a drep-
turilor banesti aferente anilor anteriori) la numarul
mediu al salariatilor.
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