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ori a unei rude apropiate — copil, frate, sora,
pdrinte, pe timpul cat acestia se afla la tratament
n tard sau in strdindtate, cu avizul obligatoriu al
Ministerului Sanatatii pentru tratamentul efectuat
in strdinatate.

> Pentru interese personale, altele decét cele descrise
la punctele de mai sus, se poate acorda concediu
fara plata pe durate stabilite prin acordul partilor.

Ca si Hotararea Guvernului nr. 250/1992, si acest
proiect de act normativ prevede cd, pe durata concediilor
fara platd, persoanele isi pastreaza calitatea de salariat.

De asemenea, prevede si faptul ca acordarea de con-
cedii fara platd pentru sustinerea examenului de bacalau-
reat, a examenului de admitere in institutiile de

fnvatamant superior, a examenelor de an universitar si a
examenului de licentd/diploma, precum si pentru sus-
tinerea examenului de admitere la doctorat, a examenelor
de doctorat sau a tezei de doctorat nu afecteaza vechimea
in munca.

Acestea sunt principalele prevederi ale proiectului de
hotarare a Guvernului privind concediul de odihna anual
si alte concedii ale salariatilor din administratia publica si
din unitatile bugetare. Dupa cum am precizat la Tnceput,
este un proiect aflat in proces de aprobare, si, prin urmare,
ceea ce am prezentat in cadrul lucrérii poate suferi mo-
dificari pana la aprobarea de catre Guvern.

m Silvia Dumitrean
Consilier juridic

n ~ Legi care te leaga

Nerespectarea hotararilor judecatoresti =
pana la 2 ani de inchisoare

P otrivit art. 287 lit. d) si e) din Codul penal, se
pedepseste cu inchisoare de la 3 luni la 2 ani sau
cu amenda:

(i) Neexecutarea unei hotarari judecatoresti prin care
s-a dispus reintegrarea in munca a unui salariat.

(ii) Neexecutarea hotararii judecatoresti privind plata
salariilor in termen de 15 zile de la data cererii de
executare adresate angajatorului de catre partea in-
teresata.

Pentru aceste doud infractiuni, actiunea penala se
pune in miscare la plangerea prealabild a persoanei vata-
mate (salariatului, Tn cazul nostru). Plangerea reprezinta
incunostintarea fiacutd de o persoana fizica sau juridica,
referitoare la o vitimare ce i s-a cauzat printr-o infracti-
une.

Plangerea cuprinde: numele, prenumele, codul nu-
meric personal, calitatea si domiciliul petitionarului ori,
pentru persoane juridice, denumirea, sediul, codul unic
de inregistrare, codul de identificare fiscald, numarul de
inmatriculare in registrul comertului sau de tnscriere in
registrul persoanelor juridice si contul bancar, indicarea
reprezentantului legal ori conventional, descrierea faptei
care formeaza obiectul plangerii, precum si indicarea fap-
tuitorului si a mijloacelor de proba, daca sunt cunoscute.

Plangerea prealabild se adreseazi organului de cer-
cetare penald sau procurorului in termen de 3 luni din
ziua in care persoana vatamata (salariatul in cazul nostru)
a aflat despre savarsirea faptei. Plangerea prealabila gresit
indreptatd se considera valabild daca a fost introdusa in
termen la organul judiciar necompetent. Plangerea pre-
alabila gresit indreptata la organul de urmarire penala sau
la instanta de judecatd se trimite, pe cale administrativa,
organului judiciar competent.

Plangerea prealabila poate fi retrasd de cétre persoana
vatamata (salariat, in cazul nostru) pana la pronuntarea
unei hotarari definitive, iar retragerea plangerii are ca efect
nliturarea raspunderii penale, potrivit art. 158 din Codul
penal.

Asadar:

— Puneti in executare hotararea judecatoresti prin care
se dispune reintegrarea salariatului si dati curs cererii
formulate de salariat cu privire la executarea unei
hotararii judecatoresti privind plata salariilor in ter-
men de 15 zile de la data cererii.

— Daca salariatul a formulat plangere prealabila im-
potriva angajatorului, initiati discutii cu acesta.
Salariatul 1si poate retrage plangerea, iar retragerea
plangerii are ca efect inlaturarea raspunderii penale;

B Marcel Vasile
Avocat
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Modalitati alternative de recuperare a prejudiciilor
cauzate de catre salariat prin frauda si modalitati de
recuperare a altor tipuri de prejudicii care

nu pot fi recuperate potrivit legislatiei muncii

R ecuperarea de la salariat a oricarui prejudiciu
cauzat angajatorului este o problema dificila cu
care orice angajator se confruntd, iar faptul ca legislatia
muncii este destul de restrictiva in ceea ce 1i priveste pe
angajatori este un fapt foarte bine cunoscut.

Cu toate acestea, existd modalitati legale de recupe-
rare a oricarui prejudiciu cauzat de catre salariat.

Daca este identificata corect situatia juridica potrivita
fiecarui caz cu care se confruntd angajatorul, vor putea fi
identificate si prevederile legale potrivite aplicabile si, pe
cale de consecintd, modalitatile optime de recuperare a
oricaror prejudicii cauzate de salariat. in cele ce urmeaza
vom face putina lumina in aceste probleme spinoase pen-
tru angajator.

Pentru a intelege mai bine vom analiza distict:

A. situatia in care salariatul a cauzat angajatorului un
prejudiciu printr-o faptd prin care a incalcat obli-
gatii stabilite prin contractul individual de munca
sau nu a respectat reglementdri interne ale angaja-
torului;

B. situatia in care salariatul a cauzat angajatorului un
prejudiciu prin frauda, respectiv printr-o fapta prin
care a incearcat sa realizeze un profit material de
pe urma incalcarii legii. Si aici vom face distinctia
intre faptele penale si incdlcarea de cdtre salariat a
altor prevederi legale.

Cel mai cunoscut este faptul cad recuperarea prejudi-
ciilor care sunt mai mici sau egale cu 5 salarii minime
brute pe economie se poate face prin acordul angajato-
rului si al salariatului, potrivit procedurii stabilite de
art. 254 alin. (3) din Codul muncii. Acesta reglementare
este aplicabila indiferent de natura faptei savarsite de sa-
lariat.

Daca prejudiciile cauzate de salariat depdsesc 5 sala-
rii. minime brute pe economie sau pagubele sunt mai
mici, dar nu se stabileste un acord intre angajator si sala-
riat, modalitatile de solutionare pot fi diferite in functie
de natura juridica a faptei salariatului.

Situatia Tn care salariatul a cauzat
angajatorului un prejudiciu printr-o

fapta prin care a incalcat obligatii
stabilite prin contractul individual

de muncd sau nu a respectat reglementari
interne ale angajatorului

in acest caz, de reguli, solutiile pe care le cautam, le
gdsim reglementate Tn Codul muncii.

Astfel, angajatorul se afla in situatia in care pagubele
depdsesc 5 salarii minime brute pe economie sau in si-
tuatia in care pagubele sunt mai mici de 5 salarii minime
brute pe economie, dar nu se stabileste un acord intre an-
gajator si salariat, iar salariatul a cauzat angajatorului un
prejudiciu printr-o faptd prin care a incélcat obligatii sta-
bilite prin contractul individual de munca sau nu a res-
pectat reglementari interne ale angajatorului.

Potrivit art. 254 alin. (1) din Codul muncii, in aceasta
situatie, pentru a putea fi angajata raspunderea patrimo-
niald a salariatului, este necesar sa fie indeplinite urma-
toarele conditii:

1. Calitatea de salariat a persoanei care a produs pre-
judiciul, respectiv intre salariat si angajator sa fie
incheiat un contract individual de munca.

2. Fapta salariatului sa fie savarsita in legatura cu
munca sa. Pentru stabilirea raspunderii patrimo-
niale, fapta se analizeaza in raport cu obligatiile de
serviciu.

3. Pentru ca salariatul sa raspunda patrimonial, pa-
guba trebuie sd indeplineasca urmatoarele condi-
tii:

@ sa fie reald, adica sa se fi produs efectiv in patrimo-
niul angajatorului;

@ sa fie certd, adica sa poata fi determinata sau deter-
minabild ca suma.

4. S3 existe un raport de cauzalitate intre fapta sala-
riatului si prejudiciul cauzat angajatorului. Ceea ce
inseamnd cd fapta salariatului (sdvarsita in legatura
cu munca sa) este cea care a determinat paguba an-
gajatorului.

5. Vinovatia este o conditie a raspunderii patrimoniale
fara de care aceasta nu exista. Respectiv, paguba sa
se fi produs din vina salariatului. Vinovatia este la
fel de dificil de stabilit ca si raportul de cauzalitate
intre fapta salariatului si prejudiciul cauzat angaja-
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Instanta de judecatd, respectiv instanta civila specia-
lizatd in solutionarea litigiilor de munca, este cea care
stabileste daca sunt indeplinite aceste conditii pentru an-
gajarea raspunderii patrimoniale a salariatului. O astfel
de actiune este scutita de taxa de timbru.

Situatia este diferita daca sunt indeplinite toate con-
ditiile mai sus mentionate, mai putin cea de-a doua con-
ditie, respectiv fapta savarsita nu are legatura cu munca
salariatului.

De exemplu, situatia in care un salariat foloseste in in-
teres propriu un bun al angajatorului si il deterioreaza.

In acest caz, angajatorul se poate adresa instantei ci-
vile de drept comun, iar actiunea sa va fi taxata cu taxa
de timbru stabilita in raport de valoarea prejudiciului de
recuperat.

In acest al doilea caz, salariatul care a produs preju-
diciul va putea fi obligat de catre instanta de judecata la
repararea sa daca sunt indeplinite conditiile raspunderii
civile, respectiv cele mentionate la punctele 3, 4 si 5 enu-
merate mai sus.

Situatia in care salariatul a cauzat
angajatorului un prejudiciu prin frauda

Facem precizarea ca legislatia muncii nu face distinctie
intre prejudiciul cauzat angajatorului printr-o fapta prin
care a ncalcat obligatii stabilite prin contractul individual
de muncd sau nu a respectat reglementari interne ale an-
gajatorului si prejudiciul cauzat angajatorului prin frauda.

Noi am facut aceasta distinctie pentru a intelege mai
usor care sunt situatiile in care angajatorul poate avea la
indemana si alte modalititi de recuperare a prejudiciului
suferit si care sunt modalitatile de recuperare a prejudi-
ciilor in cazul in care nu sunt indeplinite conditiile pre-
vdzute de legislatia muncii pentru angajarea raspunderii
patrimoniale a salariatului mentionate mai sus.

Asadar, indiferent de natura juridica a faptei savarsite
de catre salariat prin care a produs angajatorului un pre-
judiciu, prevederile art. 254 alin. (1) din Codul muncii cu
privire angajarea raspunderii patrimoniale a salariatului
sunt aplicabile si in cazul in care prejudiciul a fost savarsit
prin frauda. Ceea ce Tnseamna ca in cazul in care sala-
riatul a produs angajatorului un prejudiciu prin frauda,
angajatorul are posibilitatea, dacd sunt indeplinite con-
ditiile stabilite de art. 254 alin. (1) din Codul muncii, sa
se adreseze instantei de judecata specializate in solutio-
narea litigiilor de munca cu o cerere in acest sens.

Inainte de a analiza modalitatile de recuperare a pre-
judiciilor cauzate de catre salariat prin frauda facem si pre-
cizarea ca si in cazul acestor tipuri de prejudicii situatia
este diferitd daca sunt indeplinite toate conditiile prevazute
de art. 254 alin. (1) din Codul muncii, mai putin cea de-a
doua conditie, respectiv fapta savarsita nu are legatura cu
munca salariatului. Angajatorul avand si in aceasta situatie
posibilitatea de a se adresa instantei civile de drept comun,
iar actiunea sa va fi taxatd cu taxa de timbru stabilita in ra-
port de valoarea prejudiciului de recuperat.

Ins4, in situatia in care salariatul a produs angajatoru-
lui un prejudiciu prin frauda, respectiv printr-o fapta prin

care a incalcat prevederi legale, angajatorul are la inde-
mana si alte modalitati de recuperare a prejudiciului, res-
pectiv are posibilitatea de a se adresa si altor instante
judecatoresti decat cele specializate in solutionarea liti-
giilor de munca cu o cerere de recuperare a prejudiciilor
suferite. lar posibilitatea de a se adresa si altei instante ju-
decatoresti poate fi, uneori, mai avantajoasa pentru an-
gajator.

De mentionat este faptul ca indiferent de tipul oricarei
alte instante judecatoresti careia i se mai poate adresa an-
gajatorul, instanta de judecatd va analiza indeplinirea
conditiilor angajarii raspunderii civile, respectiv cele
mentionate la punctele 3, 4 si 5 de mai sus.

Astfel, in situatia in care prin fapta sa salariatul nu a
savarsit o faptd prevazuta de legea penald, dar a incalcat
prin fapta sa o alta prevede legala, este necesar ca anga-
jatorul sd analizeze cu atentie prevederile legale incalcate
de catre salariat pentru a vedea daca exista si alte moda-
lititi de recuperare a prejudiciilor.

De exemplu, salariatul sdvarseste o fapta prin care
aduce atingere unor drepturi de autor sau drepturi conexe
ale angajatorului protejate potrivit Legii nr. 8/1996 pri-
vind dreptul de autor si drepturile conexe. in acest caz,
angajatorul are posibilitatea de a se adresa instantelor ju-
decatoresti specializate in domeniul drepturilor de autor,
cu o cerere prin care poate solicita recunoasterea drep-
turilor lor de autor, constatarea incalcarii acestora de
catre salariat si repararea prejudiciului suferit.

in cel de-al doilea caz, cel al prejudiciului adus an-
gajatorului prin savarsirea unei infractiuni, angajatorul are
si posibilitatea de a se constitui parte civila in procesul
penal. Cererea de constituire parte civila in procesul
penal se poate face pana la inceperea cercetdrii judeca-
toresti si va cuprinde obligatoriu intinderea prejudiciului
si motivele si indicarea probelor pe care se intemeiaza
(art. 20 din noul Cod de procedura penal3).

De exemplu, salariatul avand functia de gestionar co-
mite infractiunea de gestiune frauduloasa.

Cererea de constituire parte civild este scutita de taxa
de timbru.

Taxarea sau nu a unei cereri adresate instantei jude-
catoresti cu taxa de timbru este foarte importanta intrucat
in cazul in care taxa de timbru este stabilita prin raporta-
rea la cuantumul prejudicului, cum am vazut in cazul ce-
rerii de despdgubiri adresate instantei civile de drept
comun, cuantumul acesteia se poate ridica la sume con-
siderabil de mari.

Formularea unei cereri de constituire parte civila are
si alte avantaje cum ar fi:

a) vinovdtia salariatului se stabileste in cadrul proce-
sului penal pe baza probelor administrate de catre toate
partile, inclusiv probele administrate de catre procuror
care profitd angajatorului;

b) in cadrul procesului penal pot fi administrate probe
care nu sunt admisibile ntr-un proces civil.

B Oana Branescu
Consilier juridic
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Concedierea colectiva

C oncedierea colectiva reprezintd o disponibilizare
masiva de personal dictatd de motive economice
si efectuatd in decursul unei perioade determinate de timp.
Se mai numeste ,disponibilizare”.

Concedierea colectiva este reglementata prin art. 68 —
74 din Codul muncii. Aceste dispozitii au transpus Directiva
98/59/CE a Consiliului din 20 iulie 1998 privind apropierea
legislatiilor statelor membre cu privire la concedierile co-
lective. Ele se completeaza cu cele cuprinse in contractele
colective de munca aplicabile.

O concediere colectiva este mai mult decat o simpla in-
sumare de concedieri individuale; ea poate produce efecte
sociale foarte mari, poate sa se repercuteze asupra unei co-
munitdti, paralizand uneori localitati intregi. De aceea, legea
prevede o procedura speciald, drepturi deosebite pentru sa-
lariatii concediati, conditii in plus pentru angajator la ope-
rarea concedierii.

O concediere are caracter colectiv daca indeplineste ur-
matoarele conditii (cumulativ):

1. Numadrul minim de salariati

Pentru a fi concediere colectiva, operatiunea juridici tre-
buie sa antreneze desfacerea contractului de munci a unui
numar de:

a) cel putin 10 salariati, dacd angajatorul care disponi-
bilizeaza are incadrati mai mult de 20 de salariati si
mai putin de 100;

b) cel putin 10% din salariati, dacad angajatorul care dis-
ponibilizeaza are incadrati cel putin 100, dar mai
putin de 300 de salariati;

¢) cel putin 30 de salariati, daca angajatorul care dispo-
nibilizeaza are incadrati cel putin 300 de salariati.

Mentionam cd numarul minim de salariati care trebuie
disponibilizati pentru ca masurile de protectie privind con-
cedierea colectiva sa devina aplicabile este concordant cu
prevederile Directivei Consiliului Europei 98/59/CE privi-
toare la concedierea colectiva.

Dar Curtea de Justitie a Uniunii Europene s-a confruntat
aici cu o problema: la ce numar total de salariati se rapor-
teaza numarul salariatilor disponibilizati?

Problema s-a pus in cazul Canas C 392/13, judecat in
12 mai 2015.

Daca de exemplu un angajator are puncte de lucru in
intreaga tard si un astfel de punct de lucru fara personalitate
juridica se desfiinteaza, se va considera concediere colectiva
desfacerea contractelor de munca ale salariatilor acelui
punct de lucru, daca sunt mai mult de 20? Curtea de Justitie
a raspuns in sens afirmativ. Astfel, Curtea a statuat ca ,Di-
rectiva 98/59/CE a Consiliului din 20 iulie 1998 privind
apropierea legislatiilor statelor membre cu privire la conce-
dierile colective trebuie interpretatd in sensul ca se opune
unei reglementari nationale care introduce, ca singur ele-
ment de referinta, intreprinderea, iar nu unitatea, atunci
cand aplicarea acestui criteriu are drept consecintd impie-
dicarea procedurii de informare si de consultare previzute
la articolele 2-4 din aceastad directivd, in timp ce, in cazul in
care unitatea ar fi utilizatd ca element de referintd, conce-
dierile vizate ar trebui sa fie calificate drept ,,concedieri co-
lective”.

Asadar, Curtea a considerat ca poate opera concedieri
colective orice unitate cu autonomie functionala, indiferent
daca are sau nu personalitate juridica.

Dimpotrivd, la noi, numarul de salariati concediati se ra-
porteaza la numarul total de salariati ai angajatorului res-
pectiv. Deci daca sunt concediati toti salariatii unui punct
de lucru, aceasta nu este considerata concediere colectiva,
in masura in care acestia nu depasesc procentul prevazut
de lege (de exemplu, reprezintd mai putin de 10% din an-
samblul salariatilor aceluiasi angajator, care are incadrati
peste 100 de salariati). Astfel, dispozitiile din Codul roma-
nesc al muncii reglementeaza concedierea colectiva prin
raportare la ,angajator”. Nu se foloseste nici conceptul de
intreprindere (establishment), nici cel de unitate (underta-
king), ci sfera de aplicare a dispozitiilor privind concedierea
colectiva se defineste prin raportare la numarul de salariati
incadrati la acelasi angajator. Aceasta poate insa conduce
la inaplicabilitatea dispozitiilor privind concedierea colec-
tiva in cazul in care o atare concediere ar afecta numai
unele puncte de lucru, fard personalitate juridica.

Daca de exemplu numadrul total de salariati incadrati la
acelasi angajator este de 200 de salariati, raspanditi la mai
multe puncte de lucru din tara, fara personalitate juridica,
concedierea a mai putin de 10% din ei nu va fi consideratd
o concediere colectiva, chiar daca toti salariatii concediati
lucreaza in acelasi punct de lucru. Calculul numarului de
salariati se face prin raportare la toti salariatii care lucreaza
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