Modificarile Codului muncii
(II). Reasezari procedurale

Horatiu Sasu,

jurist si economist, consultant in afaceri in Sibiu

Modificarile Codului muncii din 25 ianuarie vizeaza si doua
grupe de raporturi asupra carora legiuitorul a simtit nevoia
sa intervina, datorita unor disfunctionalitati intalnite 1in
practica.

1. Incetarea contractului de munca pentru
invaliditate - schimbare de procedura

Potrivit textului modificat, contractul individual
de munca inceteaza de drept:

» la data comunicarii deciziei de pensie in cazul pensiei
de invaliditate de gradul III, pensiei anticipate
partiale, pensiei anticipate, pensiei pentru limita de
varsta cu reducerea varstei standard de pensionare;

» la data comunicarii deciziei medicale asupra capacitatii
de munca in cazul invaliditatii de gradul I sau II.

Pana acum CIM inceta de drept, pentru toate trei gradele de
invaliditate, la data comunicarii deciziei de pensie, ceea ce
ridica probleme practice deosebite. Bunaoara, cazurile
frecvent intalnite vizeaza un salariat aflat in concediu
medical prelungit datorita bolii, ajuns la limita maxima a
numarului de zile de concediu medical ce se pot acorda in mod
legal. Comisia medicala de specialitate constata in 25
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februarie ca salariatul si-a pierdut capacitatea de munca si
urmeaza sa fie incadrat in gradul II de invaliditate, din 1
martie. Angajatorul inainteaza de urgenta dosarul de pensie,
dar decizia de pensionare este comunicata angajatorului 1in
circa 90 de zile, asadar, in jurul datei de 30 mai. Ce se
intampla cu acest salariat in perioada 1 martie — 30 mai? De
muncit, nu mai are capacitatea sa munceasca, deci obiectul
contractului de munca nu mai exista — si automat nici
contractul de munca [art. 1179 alin. (1) pct. 3 C.civ.].
Prelungirea CIM prin concediu medical nu mai e posibila,
deoarece s-a epuizat numarul maxim de zile de concediu
medical.

Unii angajatori au acordat concediul de odihna neefectuat (in
numar insuficient de zile pentru a acoperi diferenta pana la
90), iar apoi concediu fara plata, la intelegere cu
salariatul. Altii au aplicat concedierea pentru incapacitate
fizica sau psihica, ceea ce presupunea o procedura destul de
laborioasa, atacabila in instanta, mai ales daca nu se acordau
compensatii la care trimite Codul muncii [art. 64 alin. (5)],
dar nu fusesera prevazute in Contractul colectiv de munca
(dacd exista..). In plus, ramanea problema preavizului de minim
20 de zile lucratoare [art. 75 alin. (1) coroborat cu art. 61
lit. c¢) C.muncii], perioada de asemenea nejustificata si
neacoperita decat prin concediu de odihna neefectuat, daca era
cazul (precizare: unii confunda efectele concediului de odihna
cu cele ale concediului medical: concediul de odihna NU
prelungeste preavizul, iar cel medical il prelungeste,
deoarece e caz de suspendare a contractului individual de
munca) .

Solutia legislativa prezenta face ca, in cazul invaliditatii
de gradul I si II, contractul de munca sa inceteze de drept la
data comunicarii deciziei medicale asupra (in)capacitatii de
munca. Adica, in cazul nostru, daca amintita comisie constata
la 25 februarie ca salariatul si-a pierdut capacitatea de
munca si este incadrat in gradul II de invaliditate, iar



salariatul prezinta angajatorului aceasta decizie 1in 26
februarie, angajatorul va dispune incetarea de drept a
contractului de munca exact din 26 februarie. Si aceasta chiar
daca salariatul are concediu medical pana la 1 martie (ca 1in
exemplul nostru): concediul medical reprezinta suspendare a
contractului individual de munca [art. 50 1lit. b) C.muncii],
incetarea CIM despre care discutam se face de drept, caz in
care se aplica, cu o logica evidenta abia acum, dupa
modificarea Codului muncii, art. 49 alin. (5) din Cod: ,De
fiecare data céand in timpul perioadei de suspendare a
contractului intervine o cauza de incetare de drept a
contractului individual de munca, cauza de incetare de drept
prevaleaza”.

Modificarea este armonizata si cu art. 104 alin. (3) lit. a)
din Legea pensiilor nr. 263/2010, modificata, care arata ca
pensia se acorda,de la data incetarii platii indemnizatiei
pentru incapacitate temporara de munca sau, dupa caz, de la
data incetarii calitatii de asigurat (..) daca cererea a fost
inregistrata in termen de 30 de zile de la data emiterii
deciziei medicale asupra capacitatii de munca, in situatia
pensiei de 1invaliditate acordate persoanei care, la data
emiterii deciziei medicale, are calitatea de asigurat”.

Singura situatie care i-ar mai ridica probleme angajatorului
ar fi generata de salariatul care nu se prezinta in timp util
(spre exemplu a suferit un accident cerebral, pana sa comunice
angajatorului decizia, nu a comunicat decizia si evident nu
poate semna incetarea contractului de munca). Sunt situatii
foarte rare 1in practica, dar posibile, caz in care unii
angajatori probabil vor recurge la practicile anterioare, daca
situatia permite.

Pentru pensia de invaliditate de gradul al III-lea, unde
capacitatea de munca se pastreaza doar partial, solutia
rezultata din modificarea Codului muncii nu ni se pare nici
logica si nici adaptata practicii, deoarece in mod normal pana
la comunicarea deciziei de pensionare salariatul ar trebui sa



lucreze cu norma intreaga, ca si cand nu ar avea invaliditate.

Celelalte cazuri de incetare de drept a contractului
individual de munca au ramas nemodificate, adica tot
comunicarea deciziei de pensionare de catre Casa de Pensii
este cea care genereaza, ca Si pana acum, incetarea de drept a
contractului de munca pentru: pensia anticipata partiala,
pensia anticipata, pensia pentru limita de varsta cu reducerea
varstei standard de pensionare. Tot ca si pana acum,
indeplinirea cumulativa a conditiilor de varsta standard si a
stagiului minim de cotizare pentru pensionare conduce la
incetarea de drept a contractului de munca, chiar in lipsa
unei decizii a Casei de Pensii.

2. Aspecte de interes privind salariati temporari

Tot incepand cu 25 ianuarie, Codul muncii aduce doua
precizari:

a) Salariul primit de salariatul temporar pentru fiecare
misiune nu poate fi inferior celui pe care il primeste
salariatul utilizatorului, care presteaza aceeasi munca Ssau
una similara cu cea a salariatului temporar.

b) In masura in care utilizatorul nu are angajat un astfel de
salariat, salariul primit de salariatul temporar va fi
stabilit luandu-se in considerare salariul unei persoane
angajate cu contract individual de munca si care presteaza
aceeasi munca sau una similara, astfel cum este stabilit prin
contractul colectiv de munca aplicabil 1la nivelul
utilizatorului.

Modificarea legala urmareste sa stopeze anumite practici
discriminatorii in conditiile in care salariatului temporar i
se plateste salariul de catre agentul de munca temporara [art.
96 alin. (1) C.muncii], dar salariatul presteaza munca pentru
utilizator [art. 88 alin. (4) C.muncii]. Salariul este
negociat cu agentul de munca temporara, nu cu utilizatorul si
pana acum avea doar o limita, cea minima, anume salariul de



baza minim brut garantat in plata [art. 96 alin. (2)
C.muncii].

Se putea ajunge si pana acum, indirect, la prevederile de mai
sus, fara sa fie necesara reglementarea lor expresa, cata
vreme exista principiul nediscriminarii reglementat
constitutional si legal [art. 1 alin. (2) lit. e pct. i) din
0.G. nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare vorbeste despre dreptul ,la un
salariu egal pentru munca egala”, dar fara a prevedea o
sanctiune, decat daca discriminarea se bazeaza pe criterii de
rasa, nationalitate, etnie, 1limba, religie etc., cand
sanctiunea este de 1000-30.000 lei - art. 2 alin. (2)
coroborat cu art. 26 alin. (1) din ordonanta mentionata].

Se putea ajunge si pana acum, indirect, dar.. nu se ajungea
intotdeauna. Iata ca de acum non-discriminarea salariatului
temporar este prevazuta in mod expres in Codul muncii, sub
aspectul salariului.

Autorul poate fi contactat la adresa de email
horatiu.sasu@gmail.com



