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Editorial

Abateri disciplinare atipice

de Gabriela Dita

Intarzieri la program, atitudine nepotrivita fatd de clienti, sustrageri
de bunuri de firma, nerespectarea ordinelor sefului ierarhic... Acestea
sunt abateri disciplinare comune, intdlnite frecvent in companii si
sanctionate prompt de orice regulament intern. Exista insa si abateri
disciplinare mai subtile, relativ putin cunoscute de angajati, dar care
pot fi sanctionate la fel de prompt, pentru ca sunt prevazute in diverse
acte normative.

Astfel, tot abatere disciplinara este si refuzul de a presta munca
suplimentara in caz de fortd majord sau pentru alte lucrari urgente
destinate prevenirii producerii unor accidente sau Inlaturarii
consecintelor unui accident (art. 120 alin. (2) din Codul muncii).

E o abatere mai subtila, cum spuneam, deoarece, In mod normal,
salariatul poate refuza prestarea unei munci suplimentare fata de pro-
gramul sau de lucru. Dar, prin exceptie, daca unitatea se afla in aseme-
nea situatii cu totul speciale, salariatul nu poate refuza sa lucreze peste
program. Dacé o face, va putea fi sanctionat disciplinar.

Un al doilea exemplu: nerespectarea planului de formare
profesionala care, potrivit art. 195 alin. (2) din Codul muncii, face
parte integranta din contractul colectiv de munca (in cazul firmelor cu
mai mult de 20 de salariati). Angajatii au obligatia sa respecte acest
plan, mai ales ca el este elaborat cu consultarea sindicatului si nu este,
deci, un simplu capriciu al angajatorului.

Si, in fine, un al treilea exemplu de abatere disciplinara usor atipica:
salariatul isi insultd colegii. Sau, intr-o formulare mai juridica,
incalca demnitatea personala a altor angajati, prin actiuni ofensatoare,
umilitoare, ostile, intimidante sau discriminatorii.

Atentie! Aceste actiuni trebuie sa fie precizate clar in regulamentul
intern ca fiind abateri disciplinare, in special cele care se incadreaza
la categoria discriminare. Angajatorul are obligatia sa le treaca in RI,
conform art. 8 lit. b) din Legea nr. 202/2002, in caz contrar riscand o
amenda contraventionalad de la 3.000 la 10.000 lei.

Siinca o observatie: daca, in general, angajatorul are dreptul de a
sanctiona o abatere disciplinara, in cazul actiunilor discriminatorii, el
are chiar obligatia de a o face. El va trebui sa sanctioneze orice act de
discriminare savarsit in firma si sa sesizeze autoritatile publice abi-
litate, de exemplu Agentia Nationald pentru Egalitatea de Sanse intre
Femei si Barbati.

R&SE RENTROP & STRATON
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Noutati legislative

Salariul minim in constructii,
in agricultura si in industria alimentara

Incepand cu luna noiembrie 2023, au devenit
aplicabile prevederile O.U.G. nr. 93/2023 pentru
stabilirea salariului de bazd minim brut pe fara ga-
rantat In plata pentru sectoarele constructii, agricol
si industria alimentara. Potrivit acesteia, prin de-
rogare de la prevederile art. 164 alin. (1) din Legea
nr. 53/2003 — Codul muncii, republicata, cu
modificarile si completarile ulterioare, pentru sec-
torul constructii, salariul de baza minim brut pe
tard garantat in plata se stabileste in bani, fara a in-
clude indemnizatiile, sporurile si alte adaosuri, la
suma de 4.582 lei lunar, pentru un program nor-
mal de lucru in medie de 165,333 ore pe luna,
reprezentdnd in medie 27,714 lei/ora.

Pentru sectorul agricol si industria alimentara,
salariul de baza minim brut pe tara garantat in plata
va fi de 3.436 lei lunar, fara a include indem-
nizatiile, sporurile si alte adaosuri, pentru un pro-
gram normal de lucru in medie de 165,333 ore pe
luna, reprezentand in medie 20,782 lei/ora.

(Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 93/
2023 pentru stabilirea salariului de baza minim
brut pe tara garantat in plata pentru sectoarele
constructii, agricol si industria alimentarad,
publicata in Monitorul Oficial nv. 993 din 1 no-
iembrie 2023)

Hartuirea la locul de munca

Prin H.G. nr. 970/2023, angajatorii au o serie
de noi obligatii in vederea prevenirii si combaterii
acestei forme de discriminare. Aplicarea metodo-
logiei trebuie realizata in termen de 6 luni de la in-
trarea ei in vigoare.

Din cuprinsul metodologiei face parte inte-
grantd un Ghid aplicabil tuturor angajatorilor, in-
diferent de numarul de salariati. Toate firmele vor
trebui fie sa includa in regulamentul intern, fie sa
adopte ca act distinct aceasta metodologie si sa o
puna in aplicare.

Potrivit ghidului, angajatorii si persoanele de-
semnate de catre conducerea institutiilor, care in-

tervin in situatii de hartuire pe criteriul de sex si
de hartuire morala la locul de munca trebuie sa res-
pecte urmatoarele principii specifice:

a) respectarea drepturilor omului si a liber-
tatilor fundamentale;

b) promovarea egalitétii de sanse si de trata-
ment intre femei si barbati si eliminarea dis-
crimindrii directe si indirecte pe criteriul de sex;

¢) comunicarea si colaborarea cu alti specialisti
din cadrul departamentelor de specialitate ale
entitatii in care isi desfasoara activitatea;

d) culegerea si analizarea datelor si informa-
titlor privind egalitatea de sanse si de tratament
intre femei si barbati la nivelul entitatii n care 1si
desfasoara activitatea;

e) elaborarea unor rapoarte, studii, analize si/
sau prognoze privind aplicarea principiului
egalitatii de sanse si de tratament Intre femei si
barbati, iIn domeniul specific de activitate;

f) cooperarea, colaborarea si realizarea schim-
bului de informatii, dupa caz, cu autoritatile cen-
trale si locale, cu institutiile de invatamant si de
cercetare, cu organizatii neguvernamentale;

g) asigurarea informarii de specialitate pentru
conducerea entitatii In care 1si desfdsoara activita-
tea in legétura cu respectarea legislatiei in dome-
niu;

h) participarea efectiva la activitatile angajato-
rului privind programarea, identificarea, formula-
rea, finantarea, implementarea si evaluarea in
cadrul proiectelor/programelor initiate la nivelul
institutiei/companiei, din perspectiva includerii si
monitorizarii aspectelor referitoare la asigurarea
egalitatii de sanse intre femei si barbati.

In fiecare firma va exista fie o persoani
responsabild cu primirea si solutionarea plangeri-
lor de hartuire, fie o comisie desemnata in acest
sens.

Persoana responsabila cu primirea si solu-
tionarea sesizarilor poate fi expertul in egalitatea
de sanse si tratament. Dar aceasta este doar o fac-
ultate; angajatorul nu are obligatia de a desemna
sau angaja un astfel de expert.

(Hotararea Guvernului nr. 970/2023 pentru
aprobarea Metodologiei privind prevenirea si
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in raporturi juridice cu persoanele fizice si juridice
care au calitatea de angajatori sau sunt asimilate
acestora, dar Incaseaza venituri ca urmare a faptu-

lui ca au avut incheiate raporturi juridice si respec-
tivele venituri se acorda, potrivit legii, ulterior sau
la data incetarii raporturilor juridice.

Soferii sunt salariati mobili?
Beneficiaza de indemnizatie

de mobilitate?

Ce clauze ar trebui trecute in contractele de
munca ale soferilor de camioane peste 3,5 t si
autocisterne ce transporta combustibili,pe
curse interne? Soferilor li se acorda diurna sau
se trece in CIM o clauza de mobilitate? Pentru
ce perioade se acorda clauza de mobilitate?

Solutia specialistului:

Conform art. 25 din Codul muncii:

(1) Prin clauza de mobilitate, partile in contrac-
tul individual de munca stabilesc ca, in considera-
rea specificului muncii, executarea obligatiilor de
serviciu de catre salariat nu se realizeaza intr-un
loc stabil de muncid. In acest caz, salariatul
beneficiaza de prestatii suplimentare n bani sau in
natura.

(2) Cuantumul prestatiilor suplimentare in bani
sau modalitatile prestatiilor suplimentare in natura
sunt specificate in contractul individual de munca.

Astfel, daca salariatii nu au loc de munca fix si
isi desfasoarda activitatea intr-o arie geografica
sunt salariati mobili, asa cum este si cazul
conducatorilor auto. Conform modelului cadru al
contractului individual de munca aprobat prin Or-
dinul nr. 2.171/2022:

(E) Locul de munca

1. Activitatea se desfasoard la ......................
..................................... (domiciliu/sectie/
atelier/birou/serviciu/compartiment etc.), din se-
diul social/punctul de lucru/alt loc de munca or-
ganizat al angajatorului ..........cccoceeeeveriennnennen.

2. In lipsa unui loc de munci fix, salariatul va
desfasura activitatea astfel: ................ccoveeeenne.n.
(pe teren/la sediul clientilor/arie geografica
....................... , grup de unitati etc.). In acest caz,
salariatul va beneficia de:

a) prestatii suplimentare ................. (1n bani sau
in naturd);

b) asigurarea/decontarea transportului de catre
angajator ................... (dupa caz).

Astfel, in cazul conducatorilor auto se va in-
scrie la pct. 2 de la lit. (E) aria geografica in care
isi desfasoara activitatea, cum ar fi: teritoriul Ro-
maniei. De asemenea, se vor inscrie la lit. a) de la
pct. 2 prestatiile suplimentare pentru mobilitate
(indemnizatie de mobilitate).

Nu existé o perioada limitata in timp pentru in-
demnizatia de mobilitate, aga cum existd in cazul
delegarii.

noiembrie 2023
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Articole de specialitate

Cele 8 situatii in care, prin exceptie,
se pot incheia contracte de munca
pe durata determinata

Potrivit art. 12 alin. (1) din Codul muncii,
contractul individual de munca se incheie pe
durati nedeterminati. Este o masura de pro-
tectie a salariatului care are astfel certitudinea
unei anume stabilititi in munca. Exista insa si
8 exceptii in care contractele individuale de
munca se pot incheia pe durati determinata,
mentionate toate la art. 83. Iar una dintre aceste
exceptii merita o analizd mai detaliata.

Art. 83 din Codul muncii spune ca un contract
individual de munca poate fi incheiat pentru o
duratd determinatda numai in urméatoarele cazuri:

a) Inlocuirea unui salariat in cazul suspendarii
contractului sau de munca, cu exceptia situatiei in
care acel salariat participa la greva,

b) cresterea si/sau modificarea temporara a
structurii activitagii angajatorului;

¢) desfasurarea unor activitati cu caracter sezo-
nier;

d) in situatia in care este incheiat in temeiul
unor dispozitii legale emise cu scopul de a favoriza
temporar anumite categorii de persoane fara loc de
munca;

€) angajarea unei persoane care, in termen de 5
ani de la data angajarii, indeplineste conditiile de
pensionare pentru limita de varsta,

f) ocuparea unei functii eligibile in cadrul
organizatiilor sindicale, patronale sau al orga-
nizatiilor neguvernamentale, pe perioada manda-
tului;

g) angajarea pensionarilor care, in conditiile
legii, pot cumula pensia cu salariul;

h) in alte cazuri prevazute expres de legi spe-
ciale ori pentru desfasurarea unor lucrari, proiecte
sau programe.

Lucrurile sunt destul de clare. Este evident, de
exemplu, cd existd anumite joburi care nu se pot
presta decat in anumite luni dintr-un an (gen sal-
vamar sau instructor de schi), caz in care se im-
pune un contract pe perioada determinatad. Sau ca
persoanele in varsta, care mai au doar cativa ani
pana la pensie, au nevoie de posibilitatea incheierii
unui asemenea contract, ca sa se reintegreze mai
usor pe piata muncii.

Prevederea care necesitd insa o analizd mai
detaliata este cea de la lit. h), referitoare la exceptia
adusa de legi speciale.

Apare o problema aici, anume ca aceste legi
speciale nu sunt intotdeauna chiar in regula, pentru
ca ele Incalca dispozitiile legislatiei europene.

Concret, statele membre UE pot stabili ce re-
guli doresc in ceea ce priveste incheierea de con-
tracte pe duratd determinatd. Dar Directiva
1999/70/CE impune ca legislatia nationald sa
prevada macar una dintre urmatoarele 3 conditii:

1) existenta unui motiv obiectiv pentru incheie-
rea acestui tip de contract;

2) un numar limitat de contracte pe durata
determinata care se pot Incheia succesiv;

3) o duratd maxima a contractului incheiat pe
durata determinata.

20
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Codul roménesc al muncii nu preia doar una-
doua dintre aceste conditii, ci pe toate trei (la
art. 82, 83 si 84), ceea ce conduce la ideea ca, apar-
ent, legiuitorul roman este foarte exigent in pri-
vinta posibilitatii incheierii de contracte pe durata
determinata. In realitate, exigenta lui se limiteaza
la angajatorii din sectorul privat; in sectorul public,
lucrurile sunt mult mai relaxate.

Astfel, mai multe acte normative cu aplicabi-
litate specialda permit incheierea de contracte pe
durata determinata fara respectarea vreunei conditii.

Este cazul O.G. nr. 42/2004 privind organizarea
activitatii sanitar-veterinare si pentru siguranta ali-
mentelor, care prevede ca, in acest sector de acti-
vitate, contractele de munca pe duratd determinata
pot fi prelungite ulterior de catre parti fara nicio
restrictie.

S-a ajuns astfel la o speta solutionata de Curtea
de Apel Craiova, in care contractul pe duratd
determinatd al unei salariate a fost prelungit ulte-
rior de 7 ori consecutiv, pentru urmatorii 7 ani, desi

art. 82 alin. (4) din Codul muncii spune ca ,,intre
aceleasi parti se pot incheia succesiv cel mult 3
contracte individuale de munca pe duratd
determinata”.

Sau, alt exemplu: O.U.G. nr. 48/2016 privind
modificarea si completarea unor acte normative in
domeniul culturii permite la art. 13 alin. (4) si (5)
incheierea de contracte pe duratd determinata fara
nicio restrictie, aratand ca, datoritd specificului
activitatii, incheierea contractelor individuale de
munca pe duratd determinata se poate face si prin
derogare de la prevederile Codului muncii.

Se remarca astfel o politicd mai rebela a legiu-
itorului roman, cu adoptarea unor norme dero-
gatorii de la dreptul comun, pe criterii care nu stau
in picioare.

Normele minimale ale Directivei 1999/70/CE
trebuie respectate intotdeauna, iar derogarea de la
prevederile Codului muncii nu poate cobori sub
acestea. Plus ca Directiva se aplica uniform, nu de
la caz la caz. Si nu doar in sectorul privat, ci si in
cel public.

La ce se refera, din punctul
de vedere al legislatiei muncili,
notiunea de functie?

in limbajul obisnuit, functia este echivalenta
cu meseria, ocupatia, profesia, postul. in limba-
jul juridic, lucrurile sunt mai complexe si
necesita niste explicatii suplimentare, mai ales
cii, asa cum vom vedea mai jos, insusi legiuito-
rul foloseste acest termen in sensuri diferite.

Functia este un concept utilizat pentru identifi-
carea pozitiei exacte ocupate de salariat in cadrul
ierarhiei firmei, pozitie raportatd la un anumit
nivel de pregatire profesionala.

Functia este importanta deoarece ea determina
atributiile de serviciu ale respectivului salariat si
ea se afla 1n stransd legaturd cu ansamblul de

cunostinte obtinute prin scolarizare si prin
practica, necesare indeplinirii acelor atributii.

Functia face parte dintre elementele esentiale
ale contractului individual de munca si, odata ce
contractul a fost incheiat, ea nu mai poate fi
modificatd decat prin acordul partilor.

Cum spuneam mai sus, notiunea de ,,functie”
este folosita uneori de legiuitor in sensuri oarecum
diferite:

1) in sensul de contract de munca, cum ar fi
in expresia ,,cumul de functii”, prin care se inte-
lege, de fapt, cumulul a doua sau mai multe con-
tracte de munca (art. 35 din Codul muncii) sau in

noiembrie 2023
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Rapoarte ITM, bilanturi, statistici

Impactul inteligentei artificiale
asupra fortei de munca

Liderii din sectorul serviciilor financiare din Eu-
ropa cred ca tehnologiile de Inteligenta Artificiala
Generativd (GenAl) vor contribui la cresterea
productivitatii, potrivit sondajului EY ,,European Fi-
nancial Services Al Survey”, care aratd ca 77% din
respondenti se asteapta la un impact semnificativ al
integrarii inteligentei artificiale (IA) asupra fortei de
munca si a operatiunilor lor.

Cu toate ca 68% din acestia considera ca pana la
un sfert din toate rolurile vor avea nevoie de formare
sau perfectionare in urmatorul an, 35% nu au Incad un
plan de actiune.

Se asteapta ca integrarea IA in randul fortei de
munca sa afecteze cu precadere rolurile de nivel
incepitor si s schimbe profilul absolventilor. in in-
cercarea de a gestiona impactul transformarilor, 35%
din directorii chestionati au declarat ca intentioneaza
sa integreze formarea in domeniul IA 1n cadrul pro-
gramelor pentru absolventi, in timp ce 25% au in
vedere o restructurare mai ampla a rolurilor si a
responsabilitatilor in cadrul posturilor de nivel
incepator.

Principalele preocupari ale liderilor europeni din
serviciile financiare referitoate la integrarea [A:

@ intelegerea si experienta limitata a aplicatiilor
GenAl si a impactului acestora in randul fortei
de munca;

@ incertitudinea cu privire la potentialele schim-
bari de reglementare existente si in curs de re-
glementare;

@ problemele etice legate de GenAl;

@ confidentialitate;

@ transparenta si capacitatea de explicare;

® potentialul de discriminare, subiectivitate si
lipsa de echitate.

Peste o treime din respondenti (35%) au recunos-
cut cd nu au, in prezent, niciun plan pentru a-si
pregati forta de munca in noile tehnologii GenAl, iar
42% au afirmat cd planurile lor sunt in faza
incipientd. In timp ce 12% din lideri au declarat ca
au in vedere cursuri de formare pentru anumite grupe
de angajati, doar 10% au spus cd au dezvoltat planuri
care sunt in desfasurare. Doar 2% din respondenti
considerd ca forta lor de munca este pe deplin
echipata pentru a contribui la dezvoltarea IA 1n cadrul
organizatiei lor.

Sondajul EY ,,European Financial Services Al
Survey” s-a desfasurat in luna octombrie 2023 in ran-
dul directorilor din 60 de institutii financiare euro-
pene (companii private si companii care sunt listate
la bursa).

Inteligenta artificiala aduce atat beneficii indivi-
zilor, companiilor si societdtii, per ansamblu, dar
vine, 1n acelasi timp, si cu noi provocari. Evolutia
rapida a acesteia este privitd cu oarecare ingrijorare,
in special pe piata muncii, si poate avea influenta asu-
pra angajarii, formarii profesionale, gestionarii riscu-
rilor, precum si in alocarea capitalului si a resurselor.

Se preconizeaza ca utilizarea 1A In domeniul
muncii va duce la eliminarea unui numar mare de lo-
curi de munca. Totodata, se prevede ca IA va crea si
va Tmbunatati locurile de munca, iar cursurile de
formare vor juca un rol important in prevenirea
somajului pe termen lung si in asigurarea unei forte
de munca calificate.

Una dintre prioritatile liderilor Uniunii Europene
(UE) o reprezinta definirea transformarii digitale si
asigurarea unui cadru de reglementare, iar utilizarea
inteligentei artificiale in cadrul UE va fi reglementata
de actul legislativ privind [A.
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