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Editorial

Un salariat va insulta pe pagina
sa de Facebook. Aveti dreptul
sa-l concediati disciplinar?

de Gabriela Dita

Unul dintre angajatii dvs., nemultumit de modul cum ati gestionat o anumita
situatie 1n firma, posteaza pe Facebook, de pe calculatorul de acasé, un mesaj jignitor
la adresa dvs. Evident, il concediati in secunda unu, doar ca respectivul contesta in
instanta concedierea, iar instanta ii da dreptate si dispune reintegrarea sa. De ce? Unde
ati gresit?

Va ganditi c&, probabil, nu ati respectat exact procedura legald sau ca in decizia de
concediere ati omis sd treceti unul dintre cele 6 elemente obligatorii prevazute la
art. 252 alin. (2) din Codul muncii.

Dar nu. Totul a fost facut ca la carte. Ati descris fapta, ati ascultat punctul de vedere
al salariatului, sunteti acoperit de regulamentul intern, termenul de contestare e precizat
clar si el in decizia de concediere... Ati mentionat chiar si data exacta la care a fost
facuta postarea pe Facebook, desi data savarsirii faptei nu figureaza printre cele 6 ele-
mente de la art. 252.

Concedierea a fost fara cusur, ati respectat toate procedurile, chiar nu intelegeti de
ce instanta a anulat-o.

Ei bine, motivul s-ar putea sa va surprinda: instanta de judecata a decis reindivi-
dualizarea sanctiunii disciplinare aplicate, adica, altfel spus, a hotarat pur si simplu
ca masura pe care ati luat-o este prea durd in raport cu gravitatea faptei comise. Si ca,
in opinia ei, se impunea o altd masura, mai blanda — de exemplu reducerea pe o anu-
mita perioada a salariului angajatului in cauza.

Lucrul acesta este posibil deoarece legea nu ofera un criteriu prin care sa se poata
aprecia gravitatea abaterii disciplinare, astfel ca aceastd apreciere revine instantei de
judecata, ea decide daca masura pe care ati luat-o este intemeiata.

Cu alte cuvinte, prerogativa disciplinara pe care o aveti ca angajator nu este una
absolutd, ea este supusa cenzurii instantei de judecata. Si nu putine sunt cazurile in-
talnite in practica in care instanta a constatat ca, intr-adevar, a fost savarsita o abatere
disciplinara, doar ca din paleta de sanctiuni prevazute in regulamentul intern se im-
punea alegerea uneia mai putin dure decat concedierea.

Situatia e frustranta, ca sa folosim un eufemism, deoarece dvs. stiti cel mai bine
care e specificul activitatii din firma dvs. si ce sistem de valori vreti sa impuneti (doar
e firma dvs.). Plus ca sunteti perfect constient ca o sanctiune mai blanda creeaza un
precedent nedorit, care va afecteaza autoritatea printre salariati si, implicit,
performantele firmei pe termen lung. Instanta nu are nimic de pierdut, dvs. insa...

Aberant, nu-i asa? lar partea proasta e ca toata situatia de mai sus, inclusiv decizia
instantei de a Inlocui concedierea disciplinara cu reducerea pe o anumita perioada a
salariului angajatului, are la baza un caz real.

@ RENTROP & STRATON
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Noutati legislative

Renegocierea salariilor incepand
cu 1 ianuarie 2024

0.U.G. nr. 130/2021 privind unele masuri fis-
cal-bugetare, prorogarea unor termene, precum si
pentru modificarea si completarea unor acte nor-
mative, publicatd in M.Of. nr. 1.202 din 18 decem-
brie 2021 prevede cd, in termen de 2 ani de la
angajare, angajatorul trebuie si negocieze 0 ma-
jorare a salariului, in cazul lucratorilor
incadrati cu salariul minim.

Actul normativ a fost la scurt timp modificat,
la randul sau, prin O.U.G. nr. 142/2021, publicata
in M.Of. nr. 1.249 din 30 decembrie 2021. Aceste
reglementari au modificat Codul muncii, impu-
nand 1n mod obligatoriu renegocierea salariilor
celor Incadrati cu salariul minim pe tard, in termen
de 24 de luni de la data de 1 ianuarie 2022 sau,
dacd angajarea s-a realizat ulterior acestei date, de
la data angajarii.

In prezent, textul prevede includerea in cuprinsul
art. 164 al Codului muncii a urmatoarelor alineate:

(2") Salariul de baza minim brut pe tara garan-
tat n plata stabilit in conditiile alin. (1) poate fi
aplicat pentru un salariat pentru o perioada de ma-
ximum 24 de luni de la momentul incheierii con-
tractului individual de munca. Dupa expirarea
perioadei respective, timp in care salariatul va fi
calificat sau nu, acesta va fi incadrat cu un salariu
de baza superior salariului de baza minim brut pe
tara garantat 1n plata.

(2%) Prevederile alin. (2') se aplica si pentru sa-
lariatul incadrat cu salariul de baza minim brut pe
tara garantat in plata, care are deja incheiat un con-
tract individual de munca cu o durata de peste 24
de luni.

(O.U.G. nr. 142 din 28 decembrie 2021 pentru
modificarea si completarea O.U.G. nr. 110/2017
privind Programul de sustinere a intreprinderilor
mici si mijlocii si a intreprinderilor mici cu capi-
talizare de piatid medie — IMM INVEST ROMA-
NIA, pentru modificarea Schemei de ajutor de stat
pentru sustinerea activitatii IMM-urilor in contex-

tul crizei economice generate de pandemia
COVID-19, aprobata prin art. Il din O.U.G.
nr. 42/2020, pentru modificarea art. 11l din O.U.G.
nr. 16/2021 pentru modificarea si completarea
O.U.G. nr. 110/2017 privind Programul de sustine-
re a intreprinderilor mici si mijlocii si a intreprin-
derilor mici cu capitalizare de piata medie — IMM
INVEST ROMANIA, precum si pentru modificarea
si completarea Schemei de ajutor de stat pentru su-
stinerea activitatii IMM-urilor in contextul crizei
economice generate de pandemia COVID-19, apro-
bata prin art. Il din O.U.G. nr. 42/2020, precum si
pentru modificarea art. 164 alin. (21) si (22) din
Legea nr. 53/2003 — Codul muncii, publicatd in
M.Of nr: 1.249 din 30 decembrie 2021)

Angajarea in strainatate

Legea nr. 156/2000 privind protectia cetate-
nilor romani care lucreaza in strainatate, publicata
in Monitorul Oficial nr. 227 din 25 martie 2019, a
fost modificata prin Legea nr. 296/2021. Noua
lege inlocuieste sintagma «stat de destinatie» cu
sintagma «stat de primire» si instituie o serie de
obligatii suplimentare in sarcina agentilor de pla-
sare a fortei de munca. Potrivit expunerii de mo-
tive, noua lege urmareste eficientizarea actiunilor
de identificare si sanctionare a muncii nedeclarate
si la cresterea gradului de protectie a lucratorilor
si sprijinirea concurentei loiale.

Agentii de plasare si furnizorii de servicii de
plasare a fortei de munca au obligatia de a se asi-
gura ca lucratorii plasati la munca in strainatate
beneficiaza de timp suficient pentru studierea ofer-
telor ferme de munca, anterior semnarii contrac-
telor, si ca le-a fost explicat continutul acestora, in
detaliu. Durata minima a timpului alocat studierii
ofertelor ferme de munca si explicarii acestora este
de 5 zile, in cazul lucratorilor aflati la prima me-
diere. In cazul lucriatorilor care, anterior, au mai
beneficiat de servicii de mediere, durata minima a
timpului alocat studierii ofertelor ferme de munca
si explicarii acestora este de 2 zile.
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Asadar, indemnizatia de concediu de odihna
nu poate fi in niciun fel afectata de faptul ca, an-
terior, salariatul s-a aflat in concediu medical.

In dreptul romanesc se observa o anumiti
evolutie. Art 145 alin. (2) prevedea initial ca con-
cediul de odihna se acorda proportional cu timpul
efectiv lucrat. Aceasta dispozitie a fost inlaturata
in 2015, sub impactul jurisprudentei Curtii de
Justitie a Uniunii Europene. In prezent, art. 145
din Codul muncii prevede ca la stabilirea duratei
concediului de odihna anual se considera perioade
de activitate prestata, perioadele 1n care contractul
a fost suspendat pentru: concediu de incapacitate
temporara de muncd, concediu de maternitate,
concediu de risc maternal si concediu pentru in-
grijirea copilului bolnav.

Indemnizatia de concediu de odihna reprezinta
media zilnica a drepturilor salariale constand in sa-
lariul de baza, indemnizatiile si sporurile cu carac-
ter permanent din ultimele 3 luni anterioare celei
in care este efectuat concediul, multiplicata cu nu-
marul de zile de concediu. Dar, potrivit art. 150!
din Codul muncii, ea nu poate fi mai mica decat
salariul de baza, indemnizatiile si sporurile cu ca-
racter permanent cuvenite pentru perioada respec-

tiva, prevazute in contractul individual de munca.
Prin instituirea acestei limite minime, legiuitorul
roman a eliminat, ca regula, posibilitatea ca
indemnizatia de concediu de odihna sa fie afectata
de un eventual concediu medical in care s-a aflat
salariatul in perioada anterioara.

Daca salariatul s-a aflat in concediu medical si
imediat dupa aceea a intrat in concediu de odihna,
se vor utiliza ca baza de calcul pentru indemnizatia
de concediu medical veniturile obtinute de salariat
in cele trei luni anterioare concediului medical.
Motivul acestei solutii 1l constituie faptul ca pe
parcursul concediului medical contractul indivi-
dual de munca a fost suspendat de drept, or con-
form art. 49 alin. (3) din Codul muncii, in cazul
suspendarii contractului individual de munca se
suspenda toate termenele care au legatura cu in-
cheierea, modificarea, executarea sau incetarea
contractului individual de muncd, cu exceptia
situatiilor in care contractul individual de munca
inceteaza de drept.

Ca urmare, legislatia romaneasca este concor-
danta cu interpretarea conferitd de Curtea de
Justitie a Uniunii Europene Directivei 2003/88/
CE, in cauza C-217/20.

Din practica

Se transmite in ReviSal modificarea
salariului unui angajat si, a doua zi,
acesta isi da demisia. Se mai
inregistreaza corectie in ReviSal?

Se transmite in ReviSal modificarea salariu-
lui in data de 27.12.2021 pentru 01.01.2022, iar
in data de 28.12.2021 angajatul isi da demisia.
Cum se inregistreaza in ReviSal incetarea? Se
corecteaza marirea care urma sa se faca cu
01.01.2022 sau se inceteaza?

Solutia specialistului:

Corectia se Inregistreaza in situatia in care o in-
registrare a fost efectuata eronat.

In situatia expusa, nu a fost inregistrata eronat
modificarea salariului. Daca s-a mentionat la in-
registrarea modificarii, la rubrica Data de la care

8 @ RENTROP & STRATON
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produce efecte, data de 01 ianuarie 2022 si con-
tractul individual de muncad inceteaza anterior
acestei date, Tnseamna ca modificarea nu 1si va mai
produce efecte intrucat contractul inceteaza ante-
rior producerii modificarii.

Prin urmare, modificarea salariului nu isi mai
produce efecte, iar in Revisal nu se inregistreaza
corectie.

Se inregistreaza doar incetarea contractului in-
dividual de munca.

O salariata cu cumul de functii,

revenita din CCC, prezinta concediu
medical. Care este baza de calcul al

n u n u
indemnizatiei?

O salariata incadratd cu timp partial,
revenita din CCC, prezinta concediu medical in
prima luna de activitate. Din ce este formata
baza de calcul al concediului medical, aviand in
vedere ca adeverinta cu indemnizatiile obtinute
in CCC include si veniturile de la firma la care
are functia de baza?

Solutia specialistului:

Conform art. 33 din O.U.G. nr. 158/2005 priv-
ind concediile si indemnizatiile de asigurari sociale
de sanatate, pentru persoana asigurata care se afla
in doua sau mai multe situatii prevazute la art. 1
alin. (1) lit. A si B si care desfasoara activitatea la
mai multi angajatori, la fiecare fiind asigurata con-
form prezentei ordonante de urgentd, indem-
nizatiile se calculeaza si se platesc, dupa caz, de
fiecare angajator.

Baza de calcul pentru fiecare indemnizatie o
constituie numai venitul obtinut pe fiecare loc de
realizare.

Astfel, fiecare indemnizatie se calculeaza
tinand cont de venitul realizat in baza fiecarui con-
tract individual de munca. Din interpretarea pre-
vederilor legale enuntate si din corespondenta
purtatd cu Casa Nationald de Sanatate pentru
aceasta situatie, raspunsul a fost ca se ia n consi-
derare indemnizatia de crestere a copilului propor-
tional cu ponderea de participare a fiecarui
angajator la stabilirea acestei indemnizatii.

Prin urmare, fiecare angajator va calcula
indemnizatia medicala luand in considerare partea
din indemnizatie pentru cresterea copilului
stabilitd Tn baza venitului salarial realizat de
salariata la el.

Salariatii care lucreaza doar

5 ore/zi au dreptul la pauza de masa?

Salariatii nostri, curieri, lucreaza luni doar
5 ore, de la 11.00 la 18.00, cu pauza de masa de
2 ore. Pauza este in sensul ca pana la ora 14.00
pun coletele in easy box, asteapta 2 ore sa se
goleasca boxele, dupa care mai pun coletele ne-
livrate din lipsi de loc. In aceste 2 ore fac ce vor
ei, nu sunt la dispozitia angajatorului. intreba-

rea este daca au dreptul la pauza de masa de
2 ore, daca lucreaza numai 5 ore?

Solutia specialistului:

Drepturile salariatilor sunt legale sau contrac-
tuale. In ceea ce priveste dreptul legal la pauza de
masa, art. 134 din Codul muncii prevede astfel:
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niciun grad de libertate pentru exercitarea
activitatilor specifice timpului liber, perioada
respectiva va constitui timp de lucru.

Astfel, se poate mentiona in contractul
individual de munca o clauza de tipul celei la care
faceti referire insa trebuie sa reglementati toate
aspectele ramanerii salariatului la dispozitia
angajatorului, cum ar fi intervalul de timp in care
salariatul are obligatia sa se prezinte la locul de
munca socotit din momentul solicitarii, suma de
bani pe care angajatorul se obliga sa o plateasca
salariatului pentru faptul ca timpul sau liber este
restrictionat etc.

Fireste cd este necesar ca salariatul sa fie
remunerat pentru ca timpul sdu liber este
restrictionat.

Presupunand ca intervalul de timp in care are
obligatia sd se prezinte la sediu sau la clienti
permite salariatului exercitarea activitatilor
specifice timpului liber, acesta va fi remunerat cu
un spor/compensatie negociat de parti, iar perioada
respectiva nu constituie timp de lucru.

In plus, in perioada in care salariatul presteazi
activitate fiind chemat de angajator, acesta va fi
platit cu drepturile salariale cuvenite si sporul de
munca suplimentara.

Instanta a decis

Despagubirile acordate salariatului

reintegrat nu includ si diurna
de care ar fi beneficiat

Conform art. 80 din Codul muncii:

(1) In cazul in care concedierea a fost efectuata
in mod netemeinic sau nelegal, instanta va dispune

anularea ei si va obliga angajatorul la plata unei
despagubiri egale cu salariile indexate, majorate si
reactualizate si cu celelalte drepturi de care ar fi
beneficiat salariatul. Intra la aceste drepturi si

ianuarie 2022
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diurna de care salariatul, prin natura activitatii sale,
beneficia in mod regulat?

In practici s-a pus intr-adevar aceasti
problema: in cazul in care instanta de judecata
dispune reintegrarea salariatului, acesta are dreptul
la diurnd pentru perioada cuprinsd intre data
concedierii si data reintegrarii?

In spetd, un salariat angajat in functia de sofer
a fost concediat.

Acesta s-a adresat instantei de judecatd
solicitindu-i sd dispund anularea deciziei de
concediere si reintegrarea sa in functia detinuta
anterior cu plata salariilor indexate, majorate si
reactualizate si cu celelalte drepturi de care ar fi
beneficiat daca nu ar fi fost concediat.

Totodata, salariatul a solicitat ca pentru aceasta
perioada instanta sa oblige angajatorul sa-i
plateasca diurna negociata, deoarece, daca nu ar fi
fost concediat, ar fi beneficiat de diurna conform
contractului individual de munca, intrucat lucra in
alte state membre UE. (Drepturile sale banesti erau
compuse din salariu de baza plus diurna externa
acordatd pentru perioadele cand acesta 1isi
desfasura activitatea in spatiul comunitar.)

Instanta de judecata a retinut ca in mod firesc
si evident, aceasta suma era datorata salariatului
doar pentru perioadele cand acesta isi desfasura
activitatea in strdinatate. Potrivit legii, diurna
reprezintd o indemnizatie zilnicd 1n valuta,
cuvenitd personalului trimis in strdinatate, pe
perioada delegarii si detasdrii in strainatate,
destinata acoperirii cheltuielilor de hrana, a celor
marunte uzuale, precum si a costului transportului
in interiorul localitatii in care isi desfasoara
activitatea.

Cata vreme diurna reprezinta o indemnizatie
zilnica in valuta, cuvenitd personalului pe perioada
delegarii si detasarii sale in strdindtate, si nu o
contraprestatie a angajatorului pentru munca
efectuata de angajat, neintrdnd in categoria
drepturilor salariale avute in vedere de legiuitor in
reglementarea prevazuta de art. 80 alin. (1) din
Codul muncii, aceasta nu poate fi luatd in
considerare la acordarea despagubirilor datorate ca
urmare a unei concedieri netemeinice sau nelegale.

In consecintd, instanta de judecati a respins
cererea salariatului de acordare a diurnei pentru
perioada cuprinsa intre data concedierii si data
reintegrarii.

Articole de specialitate

Fapte care sunt incadrate gresit
ca fiind abateri disciplinare

Atentie! Nu orice fapta care perturba bunul
mers al firmei constituie abatere disciplinara.
Trebuie sa cunoasteti foarte bine ce anume se
incadreaza in definitia abaterii disciplinare,
pentru ca doar asa stiti ce puteti sanctiona
(legal) si ce nu. Legislatia aplicabila contine
multe subtilitati si orice eroare duce la anularea
imediata in instanti a sanctiunii. Prezentam in
continuare citeva exemple de situatii sugestive.

Nu constituie abateri disciplinare:

1) executarea necorespunzatoare a sarcinilor de
serviciu. Nu confundati necorespunderea
profesionala (care nu este o abatere discipli-
nara) cu indisciplina. Daca salariatul nu
corespunde sub aspect profesional postului
in care este incadrat, nu il veti putea sanc-
tiona. Puteti in schimb dispune concedierea,
potrivit art. 61 lit. d) din Codul muncii;
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2) savarsirea unei contraventii sau infractiuni
fara legatura cu munca;

3) producerea de rebuturi, in mod neinten-
tionat. Nu este o abatere disciplinara, insa
poate atrage desfacerea contractului indivi-
dual de munca pentru necorespundere
profesionala;

4) participarea la o greva legala. Astfel, potrivit
art. 235 din Codul muncii, participarea la
greva, precum §i organizarea acesteia cu
respectarea legii nu reprezinta o incélcare a
obligatiilor salariatilor si nu poate avea drept
consecintd sanctionarea disciplinard a sala-
riatilor grevisti sau a organizatorilor grevei;

5) comunicarea catre organele abilitate ale
statului (Inspectia muncii, organisme de
control sanitar etc.) a nerespectdrii de catre
angajator a unor prevederi legale;

6) refuzul de a executa un ordin nelegal, cum
ar fi:

a) ordinul de a presta ore suplimentare peste
limita legala (care este, cu unele exceptii,
de 8 ore pe saptimana);

b) dispozitia de modificare unilaterala a
felului muncii;

¢) ordinul de a savarsi o infractiune sau o
contraventie etc.;

7) refuzul de a executa un ordin complet nere-
zonabil, cum ar fi executarea unei lucrari
intr-un termen imposibil de respectat, fixat
din eroare;

8) refuzul de a executa un ordin care nu provine
de la conducatorul ierarhic al salariatului (ci,
de exemplu, de la conducatorul altui
compartiment decat cel in care lucreaza
salariatul);

9) refuzul unui angajat de a efectua o manevra
periculoasa pentru sandtatea si securitatea sa
si a colegilor.

Referitor la punctul 5), pentru a proteja per-
soanele dispuse sa dezviluie anumite fapte
nelegale, a fost adoptata Legea nr. 571/2004 pri-

vind protectia personalului din autoritatile publice,
institutiile publice si din alte unitati care sem-
naleaza incélcari ale legii.

O asemenea semnalare se numeste avertizare
in interes public si este definita ca fiind sesizarea
facutd cu buna-credinta cu privire la orice fapta
care presupune o incélcare a legii, a deontologiei
profesionale sau a principiilor bunei administrari,
eficientei, eficacitatii, economicitatii si trans-
parentei.

Sesizarea privind incalcarea legii sau a
normelor deontologice §i profesionale poate fi
facuta:

a) sefului ierarhic al persoanei care a Incalcat
prevederile legale;

b) conducatorului institutiei;

¢) comisiilor de disciplind sau altor organisme
similare;

d) organelor judiciare;

e) organelor insarcinate cu constatarea i
cercetarea conflictelor de interese si a incompa-

f) comisiilor parlamentare;

g) mass-media;

h) organizatiilor profesionale, sindicale sau
patronale;

1) organizatiilor neguvernamentale.

Potrivit art. 9 din Legea nr. 571/2004, in litigiile
de munca sau in cele privitoare la raporturile de
serviciu, instanta poate dispune anularea sanctiunii
disciplinare sau administrative aplicate unui
avertizor, daca sanctiunea a fost aplicatd ca urmare
a unei avertizari in interes public, facute cu buna-
credinta.
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