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Editorial

In ce conditii puteti micsora
unilateral salariul unui angajat?

de Gabriela Dita

Salariul constituie unul dintre elementele contractului individual de munca,
prevazut la art. 17 alin. (3) lit. k) din Codul muncii. $i cum contractul de munca
nu poate fi modificat decat cu acordul partilor (art. 41 alin. (1)), rezulta ca si
salariul se supune acestei reguli. Ca urmare, orice modificare a lui (si mai ales
micsorare) nu se poate face in mod unilateral, ci doar prin acordul partilor, prin
semnarea unui act adifional. Exista insa si exceptii.

Doua dintre aceste exceptii au legdtura cu evaluarea periodica a salariatului.
Astfel, desi evaluarea in sine nu poate duce la modificarea unilaterald a salariului
(la finele evaluarii periodice, salariatii vor continua sa aiba acelasi salariu ca si
anterior), se poate umbla la componenta variabila a acestuia.

Asta, desigur, numai dacd prin contractul individual de munca s-a prevazut
de la inceput faptul ca salariul va avea o componenta fixa si una variabila,
dependenta de rezultatele obtinute.

Apoi, a doua exceptie, una in doi pasi: daca salariatul desfasoara o activitate
apreciatd ca nesatisfacatoare cu prilejul evaluarii periodice, el va putea fi
concediat pentru necorespundere profesionala. Si, ca alternativa la concediere, i
se poate propune trecerea pe un alt loc de munca, in conditiile art. 64 din Codul
muncii. lar daca accepta, se va realiza modificarea atat a locului de munca, cat
si a salariului, corespunzator noii pozitii.

Salariul se poate modifica unilateral si in urmatoarele cazuri:

® ca efect al unor sanctiuni disciplinare. Vorbim aici despre reducerea
salariului de baza si/sau, dupa caz, a indemnizatiei de conducere sau despre
retrogradare, dar pe durate limitate;

@ ca efect al altor masuri luate unilateral de catre angajator. Spre
exemplu, potrivit art. 52 alin. (3), in cazul reducerii temporare a activitatii,
pentru motive economice, tehnologice, structurale sau similare, pe perioade
care depasesc 30 de zile lucrdtoare, angajatorul va avea posibilitatea
reducerii programului de lucru de la 5 zile la 4 zile pe saptaména, cu
reducerea corespunzatoare a salariului, pana la remedierea situatiei care a
cauzat reducerea programului.

Si, desigur, modificarea salariului are loc de la sine prin efectul legii sau al
contractului colectiv de munci. Astfel, atunci cand se modifica Hotararea
Guvernului care prevede salariul minim brut pe tara, se modifica automat salariile
celor care erau remunerati la nivelul salariului minim.

Angajatorul trebuie doar sa emitd o decizie colectivd, comunicata tuturor
salariatilor care vor beneficia de respectiva majorare de salariu, ca efect al legii. Dar
nu este necesar sa modifice contractele individuale de munca prin acte aditionale.

Nu este necesara incheierea de acte aditionale nici daca modificarea intervine
prin contractul colectiv de munca, indiferent ca acesta s-a incheiat la nivelul
companiei sau la nivel superior. In schimb este necesara (in fapt, obligatorie)
inregistrarea in ReviSal in termen de 20 de zile lucratoare a modificarii salariului.
Potrivit HG nr. 905/2017, in caz contrar, amenda este de 8.000 lei.
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Noutati legislative

Modelul-cadru al contractului individual
de munca

Ordinul ministrului muncii si solidaritatii
sociale nr. 64/2003 a fost modificat prin Ordinul
nr. 585/2021, publicat n Monitorul Oficial nr. 712
din 19 iulie 2021. Scopul modificarilor consta in
asigurarea concordantei modelului contractului
individual de munca, cu noile prevederi introduse
in Codul muncii.

Astfel, la lit. F) — Atributiile postului, se prevede
ca atributiile postului sunt prevazute in fisa postului,
anexa la contractul individual de munca, cu
exceptia microintreprinderilor cu pana la 9 salariati,
definite la art. 4 alin. (1) lit. a) din Legea nr.
346/2004 privind stimularea infiintarii si dezvoltarii
intreprinderilor mici si mijlocii, cu modificarile si
completarile ulterioare, care vor completa o scurta
caracterizare/descriere a activitatii:

La litera M punctul 4, dupa litera c) se
introduce o noua litera, litera c'), privind obligatia
angajatorului de a informa angajatul cu privire la
obligatia de a adera la un fond de pensii
administrat privat. Aceasta obligatie se aplica doar
persoanelor de pana la 35 de ani prevazute la
art. 30 din Legea nr. 411/2004 privind fondurile de
pensii administrate privat, republicatd, cu
modificarile si completarile ulterioare.

(Ordin al ministrului muncii si protectiei
sociale nr. 585/2021 privind modificarea si
completarea modelului-cadru al contractului
individual de munca, publicat in Monitorul Oficial
nr. 712 din 19 iulie 2021)

Ziua libera acordata cu prilejul vaccinarii

Potrivit art. 21" din Legea nr. 55/2020 privind
unele masuri pentru prevenirea si combaterea
efectelor pandemiei de COVID-19, introdus prin
Legea nr. 221/2021, persoanele care se vaccineaza
impotriva COVID-19 beneficiaza, la cerere, de
urmatoarele drepturi:

a) cate o zi libera platita, care nu se include in
durata concediului de odihna, pentru fiecare doza

de vaccin efectuata, in cazul angajatilor din
sistemul public si privat;

b) cate o zi de scutire pentru frecventarea
cursurilor, pentru fiecare doza de vaccin efectuata,
in cazul elevilor si studentilor;

¢) cate o zi de permisie, pentru fiecare doza de
vaccin efectuata, in cazul cadrelor militare in
activitate si al soldatilor si gradatilor profesionisti.

Beneficiaza de dreptul la zi libera si unul dintre
parinti sau reprezentantul legal al copilului cu
varsta de pana la 18 ani, precum si al persoanei cu
dizabilitati cu varsta de pana la 26 de ani, in ziua
vaccindrii copilului, respectiv a persoanei cu
dizabilitati.

in acest caz, ziua liberd se acordd pe baza
adeverintei de vaccinare si a declaratiei pe propria
raspundere a celuilalt parinte sau a
reprezentantului legal, potrivit careia acesta nu a
solicitat si nu va solicita zile libere pentru insotirea
la efectuarea vaccinului a copilului cu varsta sub
18 ani, respectiv a persoanei cu dizabilitati cu
varsta de pana la 26 de ani. In cazul familiilor
monoparentale, in declaratia pe propria raspundere
se va mentiona faptul ca parintele se afld in una
dintre urmatoarele situatii, prevazute in Legea nr.
277/2010 privind alocatia pentru sustinerea
familiei, republicata: este necasatori/ta; vaduv/a;
divortat/a; are sotul/sotia declarat/declarata
disparut/disparuta prin hotarare judecatoreasca;
are sotul/sotia arestat/arestata preventiv pe o
perioada mai mare de 30 de zile sau executa o
pedeapsa privativa de libertate si nu participd la
intretinerea copiilor; nu a Implinit varsta de 18 ani
si se afla in una dintre situatiile de mai sus; a fost
numit/a tutore sau i s-au incredintat ori i s-au dat
in plasament unul sau mai multi copii si este
necdsatorit/a, vaduv/a sau divortat/a.

Nu beneficiaza de zi libera salariatii care sunt
vaccinati la locul de munca prin grija
angajatorului.

Pentru a nu afecta semnificativ activitatea
angajatorului, angajatii au obligatia de a informa
angajatorul cu privire la optiunile de programare
a zilelor libere pe care urmeaza sa le solicite in
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exceptie, indemnizatia pentru carantina 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 1intr-o zond in care, la momentul
deplasarii, exista epidemie, risc epidemiologic sau
biologic, cu un agent inalt patogen, in conditiile
stabilite prin normele de aplicare.

Pentru persoana asiguratd care desfagoara
activitatea la mai multi angajatori, la fiecare fiind
asiguratd conform Ordonantei de urgentd a
Guvernului nr. 158/2005, indemnizatiile 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. Constituie contraventie desfisurarea
activitatii de catre persoanele care cumuleaza
doua sau mai multe contracte de munca la unul
dintre angajatori in perioada in care la
celalalt/ceilalti angajator/angajatori a prezentat
certificat/certificate de concediu medical.

(Ordin  al ministrului  sanatatii  si  al
presedintelui Casei Nationale de Asigurari de
Sanatate nr. 1.398/729/2021 pentru modificarea si
completarea Normelor de aplicare a prevederilor
Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 158/2005
privind concediile si indemnizatiile de asigurari
sociale de sandatate, aprobate prin Ordinul
ministrului sanatatii si al presedintelui Casei
Nationale de Asigurari de Sandatate nr.
15/2018/1.311/2017, publicat in Monitorul Oficial
nr. 745 din 30 iulie 2021)

Din practica
O prevedere atipica in contractele
de munca: clauza de restrictie

a timpului liber

Putem include intr-un contract de munca o
clauza de tipul: ,,Este posibil ca activitatea sa
solicite timp de gardi on-call in afara
programului de lucru.”? in caz afirmativ, ce
alte aspecte ar trebui sa fie avute in vedere?
Este nevoie de acordarea unui spor la salariu?

Solutia specialistului:

Codul muncii nu reglementeaza situatia expusa
de dvs., anume restrictionarea timpului liber al
salariatului. Insa, chiar in lipsa unei reglementari
legale exprese, situatia expusa de dvs. este posibila
aplicand reglementarile legale privind timpul de
lucru cuprinse in Codul muncii, dar si practica
Curtii de Justitie Europene.

Perioada in care salariatii sunt la dispozitia
angajatorului, in sensul ca acesta le poate solicita
sd se deplaseze la sediul societatii sau la client, de

reguld, nu constituie timp de lucru. Dar daca
salariatilor 1i se solicita sa se deplaseze la sediul
societatii sau la client intr-un timp foarte scurt,
intreaga perioada de restrictie reprezintad timp de
lucru.

Curtea de Justitie a Uniunii Europene a statuat
in 21 februarie 2018, in cauza C-518/15 Matzak,
ca prevederile Directivei 2003/88 trebuie interpre-
tate in sensul ca timpul de garda pe care un lucrator
il petrece la domiciliu cu obligatia de a raspunde
la apelurile angajatorului sau Intr-un interval de
opt minute restrange in mod semnificativ posi-
bilitatile de a avea alte activitati, astfel Incat
trebuie sa fie considerat ,,timp de lucru”.

In consecinta:
1. Perioada in care salariatul revine la locul de
munca §i presteaza activitate, dupa terminarea
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Instanta a decis

Demisia transmisa prin e-mail
este valabila? In ce conditii?

in aceasti perioadid in care foarte multi
salariati isi desfisoara activitatea in regim de
telemunca, intalnim tot mai des cazuri in care
salariatii transmit demisia pe e-mail. Dar oare
este valabila o demisie transmisa prin posta
electronica?

Conform art. 81 alin. (1) din Codul muncii, prin
demisie se intelege actul unilateral de vointa al
salariatului care, printr-o notificare scrisa, comunica
angajatorului incetarea contractului individual de
munca, dupd implinirea unui termen de preaviz.

Intr-o spetd, o salariata si-a exprimat printr-un
e-mail nemultumirea fatd de modul in care era tratata
de directorul general si a adaugat la final urmatoarea
fraza: ,, Va rog cu respect sa imi aprobati demisia”.

Societatea angajatoare a printat e-mail-ul
salariatei si l-a Inregistrat drept demisie, iar in baza
acestui e-mail a emis decizia prin care a constatat
incetarea contractului individual de muncé prin
demisia salariatei.

Salariata a contestat decizia angajatorului,
solicitand instantei de judecata sd o anuleze si sa
dispuna reintegrarea sa 1n functia detinutd anterior.
In motivarea contestatiei salariata a aritat ca
imprejurarea unei simple exprimari a vointei de a
demisiona, neinsotitd de formalitatea specifica
rezultatd din reglementarea art. 81 alin. (1) din
Codul muncii, nu confera valabilitate actului, acesta
neputand produce efecte juridice.

A mai aratat salariata cd nu ea a realizat
operatiunea de tiparire si inregistrare a mesajului,
pentru cd, daci voia sa demisioneze, ar fi urmat
etapele pe care le prevede art. 81 alin. (1) din Codul

muncii. Inspectorul de resurse umane a realizat
aceste formalitati, a tiparit e-mail-ul si a asigurat
inregistrarea in evidentele societatii.

Angajatorul s-a aparat invocand Decizia nr. 34/
2016 a Inaltei Curti de Casatie si Justitie, pronuntata
in dezlegarea unor chestiuni de drept, prin care s-a
statuat ca decizia de concediere individuala poate fi
comunicata prin posta electronica, simetric putand
fi vorba si despre cererea de demisie, ca act
unilateral de vointa din partea salariatului.

Tribunalul in calitate de instanta de fond a admis
contestatia salariatei si a dispus reintegrarea acesteia
in postul detinut anterior. Totodata, Tribunalul a
obligat angajatorul la plata unei despagubiri egale
cu salariile indexate, majorate si reactualizate,
precum si cu celelalte drepturi de care ar fi
beneficiat salariata de la data concedierii si pana la
efectiva reintegrare.

In motivarea solutiei, Tribunalul a aritat ci este
adevarat ca prin e-mail salariata isi exprima dorinta
de a demisiona, insa pentru a se lua act de aceasta
demisie trebuie sa existe consimtamantul expres din
partea salariatei. Or, in lipsa semnaturii olografe a
contestatoarei sau a unei semnaturi electronice nu
se poate vorbi despre un act juridic Insusit, astfel ca
exprimarea intentiei de a demisiona, printr-un e-
mail, nu poate produce efecte juridice, prin lipsa
consimtamantului.

In situatia in care contestatoarea transmitea
demisia sa prin posta electronica, in format PDF (cu
scanarea semnaturii olografe), atunci ne puteam afla
in situatia aplicabilitatii Deciziei Inaltei Curti de
Casatie si Justitie nr. 34/2016, nefiind necesara
semnadtura electronica.

Aceasta solutie a Tribunalului a fost atacata cu
apel de angajator. Apelul a fost judecat si respins de
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Curtea de Apel Bucuresti. Astfel, instanta de apel a
mentinut solutia tribunalului, aratand ca:

,,intr-adevér, prin Decizia nr.34/2016 a Inaltei
Curti de Casatie si Justitie, pronuntata in dezlegarea
unor chestiuni de drept, s-a statuat ca decizia de
concediere individuala poate fi comunicatd prin
posta electronicd, simetric putand fi vorba si despre
cererea de demisie, ca act unilateral de vointa din
partea salariatului.

Cu toate acestea, avand in vedere natura acestor
acte juridice, emise fie de catre angajator, fie de
catre angajat, este necesar ca actul respectiv sa fie
comunicat pe adresa de e-mail folosita in raporturile
de serviciu, potrivit uzantelor dintre parti, cea mai
sigurd varianta fiind cea a comunicarii actelor pe
adresa de e-mail de serviciu, iar nu pe o adresa
privata.

De altfel, instanta suprema indica faptul ca, din
moment ce angajatul a pus la dispozitie
angajatorului o adresd electronicd in vederea
comunicarii actelor ce emana de la acesta si sunt
obligatorii a fi aduse la cunostinta salariatului,
comunicarea deciziei de concediere in aceastd
modalitate este valabila.

Per a contrario, nu pot fi luate in considerare
solicitarile facute 1n cadrul unor discutii private, pe

adresele personale de posta electronica nefolosite in
mod uzual strict pentru raporturile de serviciu dintre
parti, neputand fi aplicabile, in aceste conditii, ca
atare, prevederile Legii nr. 455/2001.

Dimpotriva, cele invocate de catre apelanta (se
referd la angajator) sunt si raman aplicabile doar cu
indeplinirea situatiei premisd a desfasurarii
corespondentei certe si a comunicarii formale a
demisiei pe adresa de e-mail de serviciu a
angajatorului.

Nu in ultimul rand, faptul ca demisia poate fi
comunicata prin intermediul postei electronice nu
conduce la lipsirea acesteia de caracterul sau
neechivoc, explicit. Or, din secventa citata anterior,
invocata de catre angajator, nu rezulta acest caracter
cert si ferm al demisiei exprimate de cétre salariat.”

Din aceastd spetd vom trage concluzia ca
salariatul poate transmite demisia prin e-mail, dar
cu Indeplinirea urmatoarelor conditii:

1) demisia sa fie transmisa pe adresa de e-mail
de serviciu;

2) salariatul sa isi exprime ferm si cert intentia
de demisie;

3) demisia sa fie transmisa in format PDF (cu
scanarea semnaturii olografe).

Articole de specialitate

Formularul 112 in cazul persoanelor
care au incheiate mai multe
contracte cu acelasi angajator

in practici pot apirea situatii in care o
persoana fizica obtine mai multe tipuri de venit
de la aceeasi persoana juridici. Pentru
veniturile ce se declara in Formularul 112,
angajatorii sau entititile asimilate angaja-
torilor completeazd in Anexa 1.2 Asigurat,
pentru fiecare persoana, una dintre sectiunile
A, B sau/si C, dupa caz. Iata exact cum trebuie
sa procedeze.

Sectiunea A — se completeaza cu datele pentru
asiguratii care indeplinesc cumulativ urmatoarele
conditii:

— realizeaza in luna de raportare numai venituri

din salarii si/sau asimilate salariilor si

—au avut un singur raport de muncd cu

angajatorul respectiv si

—nu au lucrat in conditii deosebite/speciale si

—nu au beneficiat de indemnizatii de concedii

august 2021
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medicale sau de scutiri potrivit prevederilor
legale.

Sectiunea B — se completeaza numai daca
salariatul nu se incadreaza la sectiunea A.

Sectiunea C — se completeaza de alte entitati
asimilate angajatorului.

Spre exemplu, dacd la acelasi platitor o
persoana fizica obtine atat venituri din salarii, cat
si venituri din arenda, in declaratia 112, in Anexa
asigurat, platitorul de venit:

— va bifa sectiunea A si sectiunea C;

—1n sectiunea A completeaza datele cores-

punzatoare aferente veniturilor din salarii;

—1n sectiunea C completeazd datele cores-

punzatoare veniturilor din arenda;

—1n sectiunea E3 se completeaza o sectiune cu

datele aferente salariului (tip asigurat din
sectiunea A) si o sectiune E3 cu datele
aferente venitului din arendare (tip asigurat
din sectiunea C).

Daca nsa o persoana fizica obtine venituri de
la acelasi angajator in baza a doua contracte de
muncd, in Anexa nr. 1.2 ,,Anexa asigurat” a
Formularului 112, angajatorul va completa
Sectiunea B. Angajatorul alege Sectiunea B,
completeazd  datele  solicitate la  B.1
Contract/Contracte de munca sau/si somaj tehnic
beneficiar de scutire pentru primul contract de
munci, bifeazi ADAUGA SECTIUNE B 1, iar in
Sectiunea B1 astfel addaugata se completeaza
datele pentru cel de-al doilea contract de munca.

Atentie! Pentru un asigurat se pot completa
sectiunile A si C, B si C. Un CNP NU poate fi
incarcat si in sectiunea A si in sectiunea B.

Ca angajator, puteti raspunde pentru
faptele salariatilor

Este vorba aici despre un tip de raspundere
guvernata de normele de drept civil. Ea intervine
in ipoteza in care salariatul a produs un
prejudiciu unui tert, in exercitarea atributiilor
de serviciu. Ce se intAmpli in acest caz?

In acest caz, terful va putea si il tragi la
raspundere nu pe salariatul care l-a prejudiciat, ci
pe angajatorul acestuia. Este un caz de raspundere
delictuala pentru fapta altuia, juridic numita
oraspunderea  comitentului  pentru  fapta
prepusului”, reglementata de Codul civil, nu de
Codul muncii.

De exemplu, daca autorul unui accident rutier
este soferul unui camion care transportd marfa
pentru unitatea unde era angajat, persoana
prejudiciata se va putea adresa fie soferului, fie
unitdtii unde acesta este angajat, pentru a-si
recupera prejudiciul.

De ce aceasta posibilitate, ca cel care raspunde
sd nu fie efectiv cel care a savarsit fapta, ci

angajatorul acestuia? Din punct de vedere teoretic,
fundamentul acestei raspunderi consta in:

1. prezumtia de culpd in alegerea
salariatului. Intr-adevar, desi nu angajatorul este
cel care a savarsit delictul civil, el nu este lipsit de
culpa: a angajat sa execute lucrarea respectiva o
persoana care s-a dovedit necorespunzatoare, in
sensul cd a savarsit o fapta producatoare de
prejudicii;

2. ideea de garantie fata de victima. Daca nu
ar exista raspunderea angajatorului pentru fapta
salariatului, victima delictului civil s-ar putea afla
in situatia de a nu-si acoperi prejudiciul, daca
autorul faptei ar fi insolvabil;

3. ideea de risc. Angajatorul trage foloase de
pe urma activitatii salariatului. De aceea este firesc
ca angajatorul sa 1si asume nu numai beneficiile,
ci si riscurile pe care angajarea unui salariat le
presupune.

De semnalat insa ca angajatorul nu va raspunde
pentru fapta savarsita de salariatul respectiv daca:
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