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O greseala subtila care apare
la sanctionarea unei abateri

de Gabriela Dita

Editorial

disciplinare

Un salariat comite o abatere disciplinara in urma careia angajatorul sufera
un prejudiciu material. E o situatie intdlnita frecvent in cadrul relatiilor de
munca si care poate implica, pe langa sanctiunea disciplinara, si una patri-
moniald (angajatorul poate solicita in instanta despagubiri care sd acopere
prejudiciul suferit).

Doar ca lucrurile trebuie gestionate cu atentie, deoarece exista riscul ca,
din cauza unei greseli banale, prejudiciul sd nu mai poata fi recuperat.

Concret, greseala consta in faptul cd angajatorul se grabeste si cerceteaza
intai fapta din punct de vedere disciplinar. Or, ce se Intdmpla daca, in urma
cercetarii, se impune desfacerea disciplinard a contractului de munca al
salariatului? Odata concediat, acesta poate sa dispara din peisaj si sa devina
astfel imposibil de gasit.

Din acest motiv, se recomanda ca, pus 1n situatia sd aleaga intre raspun-
derea disciplinara si cea patrimoniald, angajatorul sd inceapa cu cea de-a
doua: el trebuie sa evalueze prejudiciul, sa vada in ce conditii ar putea fi
acesta recuperat si sa calculeze in ce interval de timp s-ar finaliza recuperarea
prin retineri din salariu, tindnd cont ca retinerile din salariu nu pot depasi 1/3
din salariul lunar net.

In plus, el, angajatorul, trebuie sa aiba in vedere si varianta incheierii unui
acord cu salariatul, caz 1n care este posibild recuperarea echivalentului a 5
salarii minime pe economie, fara sa se ajunga in instanta.

Este vorba, deci, despre o analiza destul de meticuloasa care trebuie facuta
inainte de cercetarea disciplinara, altfel exista riscul ca salariatul sa fie con-
cediat si acoperirea prejudiciului sd devina astfel putin probabila: salariatul
va pleca pur si simplu si angajatorul se va pune singur in situatia de a alerga
dupa el.

Desigur, cumulul raspunderii disciplinare cu cea patrimoniald nu este
obligatoriu. Nu orice abatere disciplinara se soldeaza cu producerea unui
prejudiciu si, viceversa, nu orice fapta prin care salariatul i-a produs angaja-
torului un prejudiciu este simultan si o abatere disciplinara. Raspunderea pa-
trimoniala nu exclude, asadar, raspunderea disciplinara, dar nici nu o
presupune neaparat.

@ RENTROP & STRATON
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Noutati legislative

Beneficiarii pensiei de invaliditate

Legea nr. 360/2023 privind sistemul public de
pensii, intrata n vigoare la 1 septembrie 2024,
enumera, la art. 14, perioadele asimilate care pot
fi valorificate pentru obtinerea unei categorii de
pensie in conditiile prevazute de lege. Aceste pe-
rioade sunt cele in care asiguratul:

a) a urmat cursurile de zi sau, dupa caz, cu
frecventa ale invatdmantului universitar, organizat
potrivit legii, pe durata normald a studiilor respec-
tive ori a unui ciclu de studii universitare, de for-
mare initiald, cu conditia absolvirii acestora/
acestuia cu diploma, diploma de licenta, diploma
de master sau diploma de doctor, dupa caz;

b) a satisfacut serviciul militar ca militar in ter-
men sau militar cu termen redus, a fost concentrat,
mobilizat sau In prizonierat;

¢) a beneficiat in perioada 1 aprilie 2001 — 1
ianuarie 2006 de indemnizatii de asigurari sociale,
acordate potrivit legii;

d) a beneficiat, incepand cu data de 1 ianuarie
2005, de concediu pentru incapacitate temporara
de muncd cauzata de accident de munca si boli
profesionale;

e) a beneficiat, incepand cu data de 1 ianuarie
2006, de concediu pentru cresterea copilului in
varsta de pana la 2 ani sau, in cazul copilului cu
handicap, de pana la 3 ani, respectiv 7 ani.

In aceastd enumerare se observa ci nu mai fi-
gureaza perioadele in care asiguratul a beneficiat
de pensie de invaliditate, asa cum stabilea pana
acum Legea nr. 263/2010.

Inca si mai important, persoanele care benefi-
ciaza de pensie de invaliditate, indiferent de grad,
pot in prezent sa desfasoare anumite activitati pro-
fesionale.

Astfel, art. 62 din Legea pensiilor prevede ca,
in raport cu gradul de diminuare a capacitatii de
munca, invaliditatea este:

a) de gradul I, caracterizata de deficienta func-
tionala grava, capacitate de autoservire pierdutd;

b) de gradul II, caracterizatd de deficienta
functionala accentuata si capacitate de autoservire
pastrata partial;

c) de gradul III, caracterizatda de deficienta
functionald medie si capacitatea de autoservire
pastrata.

Pentru oricare dintre gradele de invaliditate,
in functie de diminuarea capacititii de munca
si tipul raportului de munca, capacitatea de
munca poate fi consideratd pastratd pentru
anumite activitati profesionale.

Evaluarea capacitatii de munca, in vederea sta-
bilirii gradului de invaliditate, se face, la cerere,
pana la data Implinirii varstei standard de pensio-
nare, de catre medicul specializat in expertiza
medicald a capacitatii de munca din cadrul Insti-
tutului National de Expertiza Medicald si Recupe-
rare a Capacitatii de Munca (INEMRCM).

Pentru evaluarea capacitatii de munca, cererea
si documentele medicale ale solicitantului se
depun la cabinetul de expertiza medicala a capa-
citatii de munca din subordinea INEMRCM, in
functie de domiciliul solicitantului, de catre acesta,
respectiv de catre apartinator, in cazul persoanelor
nedeplasabile.

In urma examindrii clinice, a analizarii docu-
mentelor medicale prezentate si, dupa caz, a avizu-
lui INEMRCM, medicul expert al asigurarilor
sociale completeaza raportul de expertiza medicala
a capacitatii de munca si emite decizia medicala
asupra capacititii de munca. In situatia in care,
pentru emiterea acestei decizii medicale, sunt
necesare investigatii sau examinari de specialitate
suplimentare, medicul expert al asigurarilor so-
ciale propune, dupa caz, prelungirea duratei con-
cediului pentru incapacitate temporara de munca,
in conditiile legii.

Decizia medicald asupra capacitétii de munca
se emite in termen de 30 de zile de la data inre-
gistrarii cererii si se comunicd in termen de 5 zile
de la emitere. Ea poate fi contestatd in termen de
30 de zile de la comunicare, la cabinetul de exper-
tizd medicala a capacitétii de munca emitent al de-
ciziei. Contestatia se solutioneaza de catre
comisiile medicale regionale de contestatii.

De asemenea, trebuie mentionat ca daca, ante-
rior, indemnizatia de insotitor era calculata la 80%
din punctul de pensie, potrivit Legii nr. 360/2023

septembrie 2024



Revista Roméana de Legislatia Muncii, Salarizare si ReviSal

Din practica
Un cetatean strain presteaza in tara

sa activitate pentru o firma din
Romania. Ce obligatii are firma

din Romania?

Societatea noastra doreste angajarea unui
cetatean striin (UE) ca agent de vanzari pentru
promovarea si vinzarea produselor noastre pe
piata UE. Acest cetatean stridin, angajat ca
agent, nu va lucra in Romania, ci doar in statul
UE respectiv. Ce procedeu de angajare trebuie
efectuat dupa obtinerea NIF-ului? La locul des-
fasurarii activitatii putem sa trecem teren-
clienti, iar orarul de lucru sa fie cel obisnuit al
firmei noastre? Impozitarea, contributiile CAS
si CASS se retin si se plitesc aici in Romania
sau in tara al cirei cetitean este?

Solutia specialistului:
Din contractul individual de munca trebuie sa
rezulte cd locul de munca este pe teritoriul statului X.

Daca salariatul foloseste tehnologia informatiei
in prestarea activitatii (telefon, laptop etc.), se
poate Incheia contract individual de munca cu
clauza de telemunca, in care se va mentiona, pe
langa celelalte elemente obligatorii ale acestui tip
de contract, si locul muncii — teritoriul statului X.

Problema tine insa de locul de munca al persoa-
nei in cauza. Conform art. 2 din Legea nr. §1/2018
privind reglementarea activitatii de telemunca:

In sensul prezentei legi, termenii i expresiile
de mai jos au urmatoarele semnificatii:

a) telemunca — forma de organizare a muncii
prin care salariatul, in mod regulat si voluntar, isi

indeplineste atributiile specifice functiei, ocupatiei
sau meseriei pe care o detine in alt loc decét locul
de munca organizat de angajator, folosind tehnolo-
gia informatiei si comunicatiilor.

Astfel, daca cetateanul in cauza presteaza ac-
tivitate folosind tehnologia informatiei si locul de
munca nu este un loc organizat al angajatorului, se
poate incheia un contract individual de munca cu
clauza de telemunca.

Conform art. 5 alin. (2) lit. a) din aceeasi Lege
nr. 81/2018 privind reglementarea activitatii de
telemunca:

(2) In cazul activitatii de telemunca, contractul
individual de munca contine, in afara elementelor
prevazute la art. 17 alin. (3) din Legea nr. 53/2003,
republicata, cu modificarile si completarile ulte-
rioare, urmatoarele:

a) precizarea expresa ca salariatul lucreaza in
regim de telemunca;

b) perioada si/sau zilele 1n care telesalariatul 1si
desfasoara activitatea la un loc de munca organizat
de angajator;

¢) Abrogata prin punctul 3. din O.U.G. nr. 36/
2021 incepand cu 06.05.202;

d) programul in cadrul caruia angajatorul este
in drept sa verifice activitatea telesalariatului si
modalitatea concreta de realizare a controlului;

septembrie 2024
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Probleme practice care apar la
recuperarea prejudiciului produs
de un salariat

Atunci cand un salariat ii produce o paguba
angajatorului sau, acesta din urma isi poate re-
cupera paguba operand retineri din salariul an-
gajatului, dar doar in baza unei hotarari
judecitoresti definitive. intr-adevir, potrivit
art. 169 alin. (2) din Codul muncii, retinerile cu
titlu de daune cauzate angajatorului nu pot fi
efectuate decit daca datoria salariatului a fost
constatati ca atare printr-o hotirare judeca-
toreasca, fapt care inseamna din start pierderi
de timp si batai de cap suplimentare.

Problemele pentru angajator nu se opresc insa
aici. Alt neajuns il constituie faptul ca respectivele
retineri din salariu nu pot depdsi, o treime din
salariul lunar net, fara a putea depasi impreuna cu
celelalte retineri pe care le-ar avea cel in cauza,
jumatate din salariul respectiv — conform art. 257
alin. (2) din Codul muncii.

Cu alte cuvinte, recuperarea prejudiciului va fi
lentd, intinsa pe o perioadd mai lungé si nu va im-
plica niciun fel de dobanzi sau penalitati. Salariatul
va plati fix suma stabilitd de instantd, intr-un in-
terval care poate ajunge chiar si la cativa ani, la
adapost de efectele inflatiei.

Abia 1n cazul in care prejudiciul produs de
salariat este atdt de mare Incat acesta nu poate fi
recuperat prin aceste rate in mai putin de 3 ani de
la data la care s-a efectuat prima rata de retineri,
angajatorul va putea proceda la executarea silita a
bunurilor salariatului, potrivit art. 259 din Codul
muncii.

Si lucrurile nu pot fi grabite in niciun fel: chiar
daca e clar de la bun inceput cid nu se va reusi
acoperirea prejudiciului in cei 3 ani, angajatorul
tot trebuie sd astepte epuizarea acestui termen
inainte de a trece la executarea bunurilor salaria-
tului. Cu riscurile de rigoare, pentru ca in 3 ani se
pot intampla multe — de exemplu, salariatul isi
poate Instraina bunurile cele mai importante, astfel
incat la sfarsitul acestui termen angajatorul sa nu
mai aiba ce sa execute silit.

Problemele continua apoi. Astfel, e posibil ca
salariatul sa aiba si alti creditori, de exemplu o
banca. Or, salariatul este protejat numai in raport
cu angajatorul Iui, nu §i in raport cu banca. Aceasta
din urma va avea dreptul de a realiza executarea
silitd de indata, fard a astepta si fara a se limita la
o treime din salariu.

Angajatorul se va afla astfel in situatia cea mai
dezavantajoasa dintre toti creditorii salariatului, va
fi practic ultimul care sa isi acopere creanta, adica
sd 1si recupereze paguba produsa de salariat.

Prevederile legale chiar nu 1l ajutd, iar asta face
ca singura masura cu adevarat eficienta sa fie cea
preventiva.

Angajatorul trebuie sd ia masuri pentru a pre-
veni evenimentele care i pot cauza pagube (fur-
turi, incendii, distrugeri de orice fel), deoarece,
odata ce paguba a fost produsd, recuperarea inte-
grala a acesteia este adesea iluzorie.

22
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Rapoarte ITM, bilanturi, statistici

Viitorul pietei muncii.
Transformarea digitala si
adaptabilitatea, factori esentiali

pentru succesul

Viitorul pietei muncii se contureaza sub influ-
enta unor transformari majore, precum digi-
talizarea acceleratd si adoptarea inteligentei
artificiale (Al). Companiile din Europa de Est vor
trebui sa se adapteze rapid la noile tehnologii, sa
implementeze practici sustenabile si sd ofere
solutii flexibile de munca, pentru a raimane com-
petitive. Cu o economie in plind tranzitie, liderii
din regiune se confruntd cu provocari legate de
deficitul de competente digitale, dar si cu oportu-
nitati in ceea ce priveste cresterea productivitatii
si eficientei. Forta de munca va creste in Europa
de Est, in urmatorii cinci ani, potrivit estimarilor a
60% dintre executivii care conduc companii de top
din intreaga lume, se arata in studiul ,,CxO Prio-
rities 2024”, realizat de firma globala de consul-
tantd In management, Horvath.

Studiul evidentiaza si cateva directii pe care an-
gajatorii trebuie sd le ia In considerare pentru a
face fata schimbarilor majore pe piata muncii. Cele
mai importante teme abordate includ avansul rapid
al transformarii digitale, utilizarea pe scara larga a
inteligentei artificiale, necesitatea cresterii suste-
nabilitatii, precum si reconfigurarea mediului de
lucru.

1. Transformarea digitala si utilizarea Al
Transformarea digitald este recunoscuta ca o

prioritate strategica principald pentru companii la
nivel global, iar tehnologiile Al joaca un rol central

companiilor

in acest proces. Companiile sunt sub presiune sa
adopte solutii Al pentru a-si optimiza operatiunile
si pentru a deveni mai competitive. Totusi, studiul
subliniaza faptul ca multi lideri de organizatii nu
sunt pe deplin pregatiti sa gestioneze aceasta tran-
zitie. Pentru a evita esecurile legate de implemen-
tarea Al, Horvath sugereaza adoptarea unor
strategii clare si orientarea spre educarea si for-
marea angajatilor in utilizarea acestor tehnologii.

2. Impactul asupra fortei de munca

Tehnologiile emergente nu doar cad modifica
structura organizatiilor, ci si forta de munca. Au-
tomatizarea si Al determind schimbari semnifica-
tive in profilurile locurilor de munca, cu accent pe
dezvoltarea competentelor digitale. Se preconi-
zeaza ca va creste cererea pentru angajati cu ex-
pertizd 1n domenii precum analiza datelor,
dezvoltarea de software si managementul sis-
temelor de Al. Pe de alta parte, locurile de munca
repetitive si cele care implica sarcini de rutind sunt
in pericol de a fi automatizate.

Astfel, angajatorii trebuie sa investeascd in dez-
voltarea competentelor angajatilor pentru a facilita
tranzitia la noile cerinte tehnologice. Formarea
continua si perfectionarea personalului devin fac-

In urmatorii cinci ani, se preconizeaza o
crestere a fortei de munca in Europa de Est, con-
form estimarilor a 60% dintre executivi. In Europa

septembrie 2024

23



Revista Roméana de Legislatia Muncii, Salarizare si ReviSal

de Vest, insa, numarul locurilor de munca este de
asteptat sd ramana constant, cu exceptia Ger-
maniei, unde se anticipeaza o scadere semnifica-
tivd a acestora, ca urmare a automatizarii si a
optimizarii digitale.

3. Flexibilitatea si schimbarea mediului
de lucru

O alta tendinta identificata in studiu este im-
muncd. Pandemia COVID-19 a accelerat adop-
tarea modelelor de munca hibrida, iar aceasta
ramane o cerintd esentiala pentru angajati si in
2024. Organizatiile sunt indemnate sa creeze medii
de lucru flexibile care sa permita echilibrarea intre
munca la distanta si cea la birou. Acest lucru im-
pune o adaptare rapida la noile tehnologii de co-
laborare digitala, precum si o schimbare a culturii
organizationale. Liderii de companii trebuie sa
gaseasca modalitati de a mentine angajamentul si
productivitatea echipelor dispersate geografic, in
timp ce ofera flexibilitate angajatilor.

4. Sustenabilitatea ca prioritate

Un alt punct important al studiului este accentul
tot mai mare pus pe sustenabilitate. Din ce in ce
mai multe companii recunosc cé viitorul afacerilor
depinde de integrarea practicilor durabile in strate-
gia lor. Initiativele de reducere a emisiilor de car-
bon, utilizarea eficienta a resurselor si adoptarea
unor modele de afaceri circulare devin critice pen-
tru succesul pe termen lung.

Companiile sunt sfatuite sa dezvolte strategii
clare de sustenabilitate, care nu doar sa respecte
reglementarile in vigoare, ci sa devina un factor
diferentiator pe piata. Totodata, se remarca o lega-
turd Intre cresterea atractivitatii pentru angajati si
angajamentul companiei fatd de sustenabilitate,
tinerii profesionisti fiind din ce in ce mai atrasi de
companii cu o viziune ecologica clara.

5. Pregitirea pentru crestere
intr-un mediu incert

Pe masura ce mediul economic devine tot mai
incert, o alta prioritate evidentiata este pregatirea

pentru crestere 1n aceste conditii. Liderii organiza-
tiilor trebuie sa dezvolte planuri flexibile, care sa
permita ajustari rapide in functie de evolutiile eco-
nomice si geopolitice. Studiul recomanda concen-
trarea pe initiative de crestere durabila, investitii
inteligente si eficientizarea operationald, pentru a
ramane competitivi si a valorifica oportunitatile
care apar.

Ce ar trebui sa retina angajatorii?

v/ Tehnologia si AI sunt motorul schim-
barilor. Adoptarea tehnologiilor digitale este
inevitabild, iar inteligenta artificiala va re-
modela semnificativ modul in care compani-
ile 1si desfasoara activitatea. Angajatorii
trebuie sd fie pregatiti pentru a implementa
aceste tehnologii si sd investeasca in for-
marea continud a angajatilor.

v O culturid organizationala flexibila este
fundamentalid. Modelele de Iucru hibrid si
flexibilitatea vor ramane cerinte importante
pentru forta de munca, iar angajatorii care nu
se adapteaza risca sa piarda talente.

v Sustenabilitatea devine un avantaj com-
petitiv. Integrarea practicilor ecologice nu
este doar o cerinta legislativa, ci si o oportu-
nitate de a atrage talente si de a se diferentia
pe piata.

v Strategii pentru incertitudini. Angajatorii
trebuie sa se pregateasca pentru un mediu
economic volatil, adoptand strategii flexibile
care sa le permita sa navigheze eficient prin
schimbari rapide.

Studiul subliniaza ca schimbarile tehnologice,
flexibilitatea si sustenabilitatea vor juca un rol im-
portant in strategia organizatiilor. Liderii trebuie
sa fie proactivi 1n adaptarea la noile cerinte pentru
a ramane competitivi pe o piatd aflatd in continua
evolutie.

Cea de-a cincea editie a studiului ,,CxO Prio-
rities 2024” a fost realizata de compania de con-
sultanta in management Horvath in decursul a 8
sdptdmani, intre martie si mai 2024, in randul a
peste 770 de executivi (dintre care peste 40% la
nivel de CEO) din 29 tari de pe toate continentele,
reprezentand un total de 14 industrii.
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