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Salariatii au dreptul de a
lucra de acasa, daca vor?

de Gabriela Dita

Editorial

Ca sa raspundem direct la aceasta intrebare: nu exista un astfel de drept!

Salariatii trebuie sa lucreze la locul prevazut in contractul de munca, nu pot
alege ei, cu de la sine putere, unde sa 1si desfdsoare activitatea. Desigur, cu totul
alta este situatia daca ei negociaza cu angajatorul si cad de acord asupra unui pro-
gram de munca de acasa (sau hibrid), consemnat limpede intr-un act aditional la
CIM. In lipsa acestui act aditional, daca in contractul lor scrie ci activitatea se
desfasoara la birou, ei trebuie sa vina la birou.

De ce este importanta aceasta discutie despre locul muncii?

Ei bine, in contextul pandemiei din 2020-2022, cand salariatii au lucrat mult
timp de acasa, s-a incetatenit cumva ideea cad munca de la domiciliu este acceptata,
ba chiar incurajata, iar aceastd idee a capatat treptat forma unui drept: ,,E dreptul
meu sa lucrez de acasa!”.

De aici §i 0 anume libertate in relatia cu angajatorul, complet nejustificata insa.
Nu exista dreptul de a lucra de acasa, exista doar ceea ce este trecut in contractul
de munca, anume un loc al muncii precizat clar, care nu poate fi schimbat unila-
teral de catre salariat.

Multi salariati nu au inteles insa acest aspect si au decis s nu mai vina la birou,
generand astfel situatii pe care Legea telemuncii (Legea nr. 81/2018) nu le-a an-
ticipat.

Astfel, la momentul aparitiei respectivei legi, in 2018, legiuitorul s-a temut, din
contrd, ca nu cumva angajatorul sa il forteze pe salariat sa lucreze de acasa si a simtit
nevoia sa il protejeze pe acesta impotriva unei eventuale sanctiuni disciplinare:

Art. 3

(2) Refuzul salariatului de a consimti la prestarea activititii in regim de tele-
munca nu poate constitui motiv de modificare unilaterald a contractului individual
de munca si nu poate constitui motiv de sanctionare disciplinara a acestuia.

Acum, iatd, ne confruntim cu situatia opusd, anume cu refuzul salariatului
de a presta activitate de la birou, lucru valabil mai ales in cazul salariatilor care
locuiesc departe sau in cazul angajatelor gravide. Doar ca trebuie precizat foarte
clar: in lipsa actului aditional mentionat mai sus, acest refuz nu are nicio baza si
constituie abatere disciplinara. Salariatul poate fi sanctionat pentru absente nemo-
tivate.

El nu poate alege locul de unde s isi desfasoare activitatea, dar poate sa ne-
gocieze cu angajatorul o clauza prin care sa stabileasca, de comun acord, care sa
fie acest loc.

@ RENTROP & STRATON
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Noutati legislative

Salariul de baza minim brut pe tara de la
1 octombrie 2023

Incepand cu data de 1 octombrie 2023, salariul de
baza minim brut pe {ara garantat in plata, prevazut la
art. 164 alin. (1) din Legea nr. 53/2003 — Codul mun-
cii, republicatd, cu modificarile si completarile
ulterioare, se stabileste in bani, fard a include in-
demnizatii, sporuri si alte adaosuri, la suma de 3.300
lei lunar, pentru un program normal de lucru in medie
de 165,333 ore pe luna, reprezentand 19,960 lei/ora.

Prevederile nu se aplica in sectorul agricol si in-
dustria alimentara, fiind aplicabile prevederile art. 111
din Legea nr. 135/2022 pentru modificarea si com-
pletarea unor acte normative.

(Hotardrea Guvernului nr. 900 din 28 septembrie
2023 pentru stabilirea salariului de baza minim brut
pe tard garantat in plata, publicata in Monitorul Ofi-
cial nr. 877 din 28 septembrie 2023)

Concediul pentru cresterea copilului

Roménia a transpus Directiva privind echilibrul
dintre viata privata si cea profesionala nr. 2019/ 1158
prin mai multe acte normative, Iintre care
Ordonanta de urgenta nr. 164/2022 pentru modifica-
rea si completarea Ordonantei de urgenta a Guver-
nului nr. 111/2010 privind concediul si indemnizatia
lunara pentru cresterea copiilor, publicata in Monito-
rul Oficial nr. 1173 din 12 iulie 2022. Ordonanta a
extins concediul ,,celuilalt parinte” (anume a celui
care nu beneficiaza de concediul pentru cresterea co-
pilului) de la o Iuna la doua luni. Cu toate acestea,
prevederile ordonantei nu au fost aplicabile pana
acum deoarece, potrivit art. I, Guvernul ar fi trebuit
sa actualizeze Normele metodologice de aplicare a
prevederilor Ordonantei de urgenta a Guvernului nr.
111/2010 privind concediul si indemnizatia lunara
pentru cresterea copilului, aprobate prin Hotéararea
Guvernului nr. 52/2011, cu modificarile si completa-
rile ulterioare. Termenul precizat in Ordonanta de ur-
genta pentru adoptarea normelor era de 60 de zile de
la intrarea in vigoare a acesteia.

Abia luna trecuta a fost realizat acest demers, fiind
adoptata Hotararea Guvernului nr. 865/2023.

Potrivit normelor, parintele care nu a solicitat
dreptul la indemnizatie de concediu de crestere a co-
pilului poate solicita acest drept daca indeplineste
conditiile de acordare, oricand pana la implinirea de
catre copil a varstei de 2 ani, respectiv 3 ani, in cazul
copilului cu handicap. Daca dreptul propriu la con-
cediu si indemnizatie nu se solicita de catre celalalt
périnte, pe aceastd perioada primul parinte nu poate
beneficia de concediul i, respectiv, de indemnizatia
pentru cresterea copilului.

Pe perioada in care cealaltd persoana beneficiaza
de dreptul propriu la concediul de crestere a copilului
de cel putin doua luni, dreptul celuilalt parinte la in-
demnizatia pentru cresterea copilului se suspenda
sau, dupa caz, inceteaza.

In perioada in care celilalt parinte beneficiaza de
concediu pentru cresterea copilului de cel putin doua
luni, parintele care a beneficiat initial de concediu
pentru cresterea copilului poate sa revina la locul de
munca si sa realizeze venituri impozabile, dar nu
poate beneficia 1n aceastd perioada de stimulent de
insertie.

In situatia in care tatil nu indeplineste conditiile
pentru a beneficia de concediu pentru cresterea co-
pilului, mama va beneficia de concediu integral, con-
form optiunii exprimate.

In perioada in care celalalt parinte nu beneficiazi
de concediu pentru cresterea copilului de cel putin
doua luni desi indeplineste conditiile, parintele care
a beneficiat initial de concediu pentru cresterea co-

octombrie 2023
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Din practica
Cetatenii ucraineni pot fi detasati

in cazul in care societatea angajeazi un ce-
tatean ucrainean in conditiile OUG nr. 20/2022,
salariatul ar putea fi detasat transnational? in
cazul in care societatea angajeaza un cetiatean
ucrainean in conditiile OG nr. 25/2014, cu aviz
de angajare, respectiv contract de munca cu du-
rata mai mare de 9 luni, salariatul ar putea fi
detasat transnational? Avizul de angajare i da
dreptul sa munceasca doar pe teritoriul Roma-
niei? in cazul in care ar presta activitate in alti
tara, fiind detasat transnational de societatea
din Romania, exista riscul sa isi piarda dreptul
de sedere/avizul de munca?

Solutia specialistului:

Legislatia din Romania nu permite detasarea
transnationald a cetatenilor strdini, Intrucat con-
form art. 50 din OUG nr. 194/2022:

(1) Strainilor care au intrat in Romania in baza
unei vize de lunga sedere, precum si celor care
sunt exceptati de la obligativitatea obtinerii vizei
de lunga sedere li se poate prelungi dreptul de
sedere temporara de catre Oficiul Roman pentru
Imigrari sau de formatiunile sale teritoriale, in
conditiile prevazute in prezenta sectiune.

iR mm e

(2) Dreptul de sedere temporara in Romania se
poate prelungi succesiv pentru perioade de pana la
un an, numai daca:

f) face dovada detinerii legale a spatiului de locuit
si locuieste efectiv la adresa la care declara ca are
resedinta pe teritoriul Romaniei. In cazul stra-
inilor care beneficiaza de un drept de sedere pen-
tru reintregirea familiei, dovada detinerii legale
a spatiului de locuit se poate face de catre spon-
sorul sau cetiteanul roman ai carui membri de
familie sunt si cu care acestia locuiesc efectiv.

Asadar, cetatenilor ucraineni li se elibereaza
permis de sedere de fiecare data doar daca locuiesc
efectiv la adresa la care isi declara resedinta pe te-
ritoriul Romaniei. Prin urmare, exista riscul sa nu
li se mai prelungeasca dreptul de sedere daca nu
mai locuiesc la adresa la care 1si declara resedinta.

Mai mult, din practica IGI, cetatenii straini an-
gajati cu aviz de angajare nu pot fi delegati, de-
tagati, motivat de faptul ca avizul de angajare se
elibereaza pentru ocuparea unei anumite functii la
angajatorul care solicitd avizul. Evident, delegarea,
precum si detasarea transnationala, nu Inseamna
ca salariatul presteaza activitate pentru alt angaja-
tor, dar aceasta este practica IGI.

R&SE RENTROP & STRATON
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Instanta a decis

Salariatul solicita decontarea
costului ochelarilor de vedere.
La ce aspecte trebuie sa

fie atent angajatorul?

Hotirarea pronuntata de Curtea de Justitie
a Uniunii Europene (CJUE) la sfasitul anului
trecut, prin care a stabilit obligatia angajato-
rilor de a suporta costul ochelarilor de vedere
necesari salariatilor pentru lucru la monitor, a
starnit ulterior multe controverse. Dar cum s-a
ajuns aici? Ei bine, pronuntarea acestei hota-
rari a fost solicitatd de o instantd roméineasca,
Curtea de Apel Cluj, care s-a confruntat cu o
situatie atipicid. Concret, ce s-a intamplat
atunci?

Un salariat al unei institutii publice, care 1si
desfasura activitatea in conditii de lumina artifi-
ciald, in fata unui ecran, a solicitat instantei de
judecata (Tribunalul Cluj) obligarea angajatorului
la plata sumei de 2.629 de lei reprezentand con-
travaloarea ochelarilor de vedere pe care singur si
i-a achizitionat in urma deteriorarii vederii.

In cursul cercetirii judecatoresti, salariatul a
depus la dosarul cauzei un raport medical din care
reiesea ca a fost diagnosticat cu hipermetropie
mica si presbiopie si cd recomandarea medicului
a fost de refacere a ochelarilor pentru distanta/
aproape.

Dar, intrucat Tribunalul Cluj i-a respins cererea,
salariatul a formulat apel, iar instanta de apel a sus-
pendat judecata cauzei pana ce CJUE avea sa isi
exprime pozitia. lar aceastd pozitie a fost in
favoarea salariatului. Dupa ce CJUE s-a pronuntat,
s-a reluat judecata apelului.

Curtea de Apel Cluj a retinut ca din fisa postu-
lui salariatului rezultd in mod indirect ca printre
riscurile implicate de postul pe care il ocupa se nu-
mara si afectiuni ale vederii, Intrucat, in proportie
majoritara, atributiile de serviciu ale salariatului
presupun lucrul 1n fata unui ecran: “Chiar daca
fisa postului nu prevede expres, este evident cad, la
momentul actual, orice atributie care presupune
citirea sau redactarea de inscrisuri, precum §i stu-
dierea actelor normative, presupune ca salariatul
sd stea in fata ecranului de la computer.”

Alte aspecte retinute de Curtea de Apel Cluj au

fost:

e ochelarii de vedere se pot circumscrie notiu-
nii de “aparat de corectie speciald” atunci
cand au legatura cu lucrul la monitor, indife-
rent daca sunt folositi de salariati si in afara
locului de munci sau pentru alte activitati. in
spetd, dupa cum deja s-a aratat, reclamantul
a achizitionat ochelari de vedere cu lentile
speciale tocmai 1n considerarea faptului ca o
buna parte din activitatea sa se realizeaza in
fata unui monitor;

® necesitatea achizitionarii ochelarilor a fost
indicata de examenul oftalmologic facut sa-
lariatului, fiind astfel indeplinite conditiile
art. 14 din HG nr. 1.028/2006;

e nu prezinta relevanta daca afectiunile oftal-
mologice de care sufera salariatul au fost sau
nu cauzate de lucrul la monitor, singura ches-

16

R&SE RENTROP & STRATON



Revista Roméana de Legislatia Muncii, Salarizare si ReviSal

tiune relevanta fiind ca dispozitivul de corec-
tie este destinat sa 1l ajute pe acesta sa corec-
teze dificultatile vizuale in raport cu
activitatea sa care implicd un echipament cu
monitor;

e nu pot fi refinute sustinerile angajatorului,
potrivit carora salariatul nu ar fi facut dovada
nerespectarii conditiilor prevazute in anexa
la HG nr. 1028/2006, cata vreme nu rezulta
nici din aceastd hotarare si nici din normele
europene incidente 1n speta ca furnizarea dis-
pozitivelor de corectie speciala ar fi conditio-
natd de nerespectarea de catre angajator a
unor conditii. Din contra, singura conditie
pentru a da nastere acestei obligatii este ca
salariatul si lucreze la un monitor. In acest
sens, s-a aratat deja, de asemenea, ca degra-
darea vederii nu trebuie sa se afle intr-o re-
latie de cauzalitate cu lucrul la monitor;

e angajatorul era cel care era obligat sa reali-
zeze un examen oftalmologic al lucratorilor
sai, conform art. 12 din HG nr. 1.028/2006,
si sd cunoasca astfel existenta tulburarilor de

vedere ale salariatului, si nu salariatul ar fi
trebuit sa informeze angajatorul despre apa-
ritia unor tulburari de vedere.

Pe baza acestor considerente, Curtea de Apel
Cluj a pronuntat, la data de 20 februarie 2023, o
hotarare prin care a obligat angajatorul sa plateasca
salariatului costul ochelarilor.

Prin urmare, angajatorul trebuie sa aiba in
vedere toate aspectele de mai sus atunci cand i se
solicita decontarea costului ochelarilor de vedere.
Se recomanda ca el sa elaboreze o procedura cu
privire la modalitatea in care suporta costul oche-
larilor, in care sa se mentioneze inclusiv o limitd a
costurilor decontate.

De asemenea, sd nu uitam necesitatea exa-
menul periodic de medicina muncii, care trebuie
sa includa un examen al vederii, in urma caruia
salariatii care presteaza activitate la monitor si care
prezintd probleme sa fie trimisi la oftalmolog.
Cheltuiala angajatorului cu ochelarii de vedere, cu
respectarea acestor conditii, reprezinta cheltuiald
de sanatate si securitate in munca.

octombrie 2023
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Cum selectati salariatii care urmeaza
sa fie disponibilizati printr-o
concediere colectiva

Aveti un departament in care oamenii ocupi
posturi de acelasi fel, dar doriti sa reduceti doar
o parte din aceste posturi, printr-o concediere
colectivd. Cum alegeti cine pleaca si cine
ramane? Problema e sensibila, deoarece, daca
nu procedati strict conform legii, va puteti trezi
cu contestatii si procese prin instanti. Ca ur-
mare, s vedem care este procedura prevazuta
de lege.

Legea, mai exact art. 69 din Codul muncii,
spune ca primul criteriu care se aplicd aici este cel
profesional. Salariatii vor fi selectati in functie de
performantele lor profesionale, fapt care pre-
supune analiza rezultatelor obfinute la evaludrile
periodice care li s-au facut in utimul timp.

Aceste evaludri, obligatorii conform legii, sunt
prin urmare esentiale. Nu puteti organiza un con-
curs ad-hoc intre salariatii cu posturi similare si
nici nu puteti face o evaluare speciala, strict pentru
a rezolva problema selectiei pentru concedierea
colectiva.

O asemenea evaluare speciald, de altfel, nici nu
ar avea sens, pentru ca ea ar trebui facuta tot pe
baza criteriilor de evaluare trecute in contractele
de munca, la fel ca evaluarile precedente. Putin
probabil, deci, sa apard alte rezultate. Si nici nu
puteti introduce un criteriu nou (de exemplu,
operarea unui anumit program de calculator sau
cunoagterea limbii engleze), o asemenea practica
este ilegala.

Asadar, sunteti obligat sa aplicati mai intai aceste
criterii profesionale si doar daca va confruntati cu
situatii de egalitate puteti trece la alte criterii, anume
la cele sociale, prevazute in legi speciale sau 1n con-
tractele colective de munca. Exemple de criterii so-
ciale: salariatul are copii minori, este intretinator unic

de familie, urmeaza sa iasa in curand la pensie, are
un membru al familiei bolnav etc. Sau, in cazul in
care ambii soti lucreaza in firma, tot criteriu social
este considerat si nivelul salariului: va fi concediat
sotul cu salariul mai mic.

De retinut acest aspect, criteriile de perfor-
manta profesionala primeaza. Nu puteti mentine
in firma salariati care constituie cazuri sociale ma-
jore, In dauna altor colegi ai lor de pe posturi simi-
lare, doar pentru ca au probleme familiale, de
sanatate sau de altd natura. Si nici nu puteti aplica
simultan pentru evaluare atat criterii profesionale,
cat si criterii sociale.

Criteriile profesionale au Intotdeauna prioritate si
doar daca mai multi salariati au obtinut acelasi punc-
taj sau calificativ se tine cont de criteriile sociale.

octombrie 2023
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Aproape jumatate din romani
doresc program flexibil si mai
multe zile de concediu

Angajatii sunt tot mai preocupati de work-life
balance, astfel ca 82% asteapta sustinere din partea
angajatorilor pentru a atinge un echilibru intre
viata profesionala si viata privata. In plus, 9 din 10
angajati sustin ca pachetele de beneficii extra-
salariale sunt esentiale atunci cand aleg un loc de
munca.

Aceste date sunt prezentate in cel mai recent
sondaj despre bunistarea angajatilor realizat de
Mindspace, un furnizor global de spatiu de lucru
flexibil, pentru a intelege mai bine factorii care in-
fluenteaza bunastarea angajatilor la nivel mondial.

Printre beneficiile cu cel mai mare impact
asupra bunastarii salariatilor potrivit optiunilor ex-
primate se regasesc:

— programul de lucru flexibil (43%),

—mai multe zile de concediu (33%),

— mesele sanatoase gratuite (24%),

— flexibilitatea locului de munca (21%),

— asigurarea de sanatate imbunatatita si faci-

litatile fizice (16%).

In randul romanilor, ordinea preferintelor este
aceeasi, dar procentele sunt mai mari:
— 48% din salariati prefera programul de lucru
flexibil,
—43% 1si doresc mai multe zile de concediu,
—29% vor mese sandtoase gratuite,
—25% vor imbunatatirea asigurarii de sanatate.

De asemenea, 56% din respondentii din Roménia
considera ca scaderea productivitatii este principalul

Rapoarte ITM, bilanturi, statistici
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efect negativ al locurilor de munca in care bunastarea
nu este o prioritate, 51% sunt de parere ca motivatia
va fi cea mai afectatd, in timp ce 24% cred ca cel mai
mult ar avea de suferit creativitatea.

Romanii se afld printre cetatenii europeni care
petrec saptamanal peste 40 de ore muncind, 1n
timp ce sdptdmana obisnuita de lucru pentru anga-
jatii din Uniunea Europeana (UE) cu varsta
cuprinsa intre 20 si 64 de ani a fost, in medie, de
37,5 ore in anul 2022.

Cele mai lungi saptamani de lucru au fost 1n-
registrate in Grecia (41 ore), Polonia (40,4),
Romaénia si Bulgaria (ambele cu cate 40,2 ore),
potrivit datelor Eurostat, biroul de statistica al UE.
In schimb, Olanda a avut cea mai scurti sdptimana
de lucru (33,2 ore), urmata de Germania (35,3) si
Danemarca (35,4).

Nu doar atitudinea angajatilor s-a schimbat in
ceea ce priveste sandtatea si bunastarea generala, ci
si angajatorii au constatat in ultimii ani cé trebuie
sa le acorde atentia necesarad. Mentinerea echi-
librului intre viata profesionala si cea personala este
un instrument fundamental si pentru companii, in-
trucat contribuie la productivitatea angajatilor si
ajuta la retentia acestora, ceea ce le determind sa
ramand competitive pe piata muncii.

Sondajul ,,Employee Wellbeing Insights™ a fost
realizat de Mindspace in baza intervievarii a 2.000
de angajati care desfasoard munca de birou in
Statele Unite ale Americii, Regatul Unit al Marii
Britanii, Germania, Tarile de Jos, Polonia, Roma-
nia si Israel.
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