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Aveti voie sa testati un salariat
cu etilotestul, sa vedeti daca
a consumat bauturi alcoolice?

de Gabriela Dita

Cu siguranta, nu doriti sa vedeti salariati bauti prin firma dvs. In nicio situatie.
Pe langa faptul ca nu mai muncesc eficient, ei pot genera conflicte cu colegii sau
pot chiar provoca un accident de munca (cel mai mare cosmar al oricarui
angajator). In aceste conditii, de ce sd nu va testati toti salariatii cu etilotestul in
momentul cand vin la serviciu, Tnainte de a-si incepe programul? Eliminati astfel
riscurile si descurajati din start orice abatere in acest sens.

Ei bine, specialistii in legislatia muncii sunt de parere ca aceasta testare nu e
permisa sau, cel putin, nu este recomandabila.

In alte sisteme de drept, testarea este in mod clar interzisi, pentru ci se
considera ca afecteaza demnitatea persoanei testate. La noi nu exista o asemenea
interdictie explicita, Tn schimb existd una mai voalata, generata de celebrul GDPR
(Regulamentul General privind Protectia Datelor). Prin prisma prevederilor
acestui regulament, informatia daca un salariat e beat sau nu este una strict
personald si confidentialitatea ei trebuie protejata.

Ca urmare, nu se pot realiza controale regulate sau aleatorii bazate pe
suspiciunea de consum de bauturi alcoolice. Si nu va ajutd cu nimic daca
mentionati in Regulamentul intern al firmei posibilitatea efectuarii unor asemenea
controale.

Da, puteti interzice prin Regulamentul intern consumul de bauturi alcoolice
in timpul orelor de program, puteti sanctiona abaterile disciplinare comise de
un salariat despre care credeti ca e baut (neindeplinirea sarcinilor de serviciu,
indisciplind, agresiuni, distrugeri etc.), dar nu puteti verifica efectiv daca el chiar
e baut sau nu.

Daca salariatul consuma bauturi alcoolice inainte de a veni la serviciu, nu prea
aveti ce face. Puteti cel mult sa 1l trimiteti la medicul de medicind a muncii sa
facd acolo un test, dar cine stie ce se mai poate intdmpla pe drum, asa ca mai bine
sd nu riscati. Ca urmare, nu va raméane decat sa 1l monitorizati cu atentie in ziua
respectiva si sd preveniti pe cat posibil producerea unui incident neplacut.

Desigur, vorbim aici despre situatia unor salariati cu sarcini de serviciu relativ
normale §i care nu prezinta riscuri majore pe linie SSM. Altfel, daca activitatile
presupun riscuri clare, consumul de alcool este interzis in mod explicit prin lege
si constituie chiar infractiune.

De exemplu, conform art. 331 din Codul penal, ,,indeplinirea indatoririlor de
serviciu de catre un angajat avand atributii privind siguranta circulatiei mijloacelor
de transport, interventie sau manevra pe calea ferata, care are o imbibatie alcoolica
de peste 0,80 g/l alcool pur in sange ori se afla sub influenta unor substante
psihoactive se sanctioneaza cu inchisoare de la 2 la 7 ani”.

@ RENTROP & STRATON
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Noutati legislative

Conditii noi de acordare
a concediului paternal

Regimul juridic al concediului paternal a fost
modificat prin O.U.G. nr. 117/2022 pentru
modificarea si completarea Legii concediului
paternal nr. 210/1999. Noua reglementare a
concediului paternal transpune 1in dreptul
romanesc Directiva (UE) 2019/1.158 privind
echilibrul dintre viata profesionala si cea privatd a
parintilor si ingrijitorilor, care a impus statelor
membre standarde destul de inalte cat priveste
implicarea tatilor in cresterea copiilor.

Daca, anterior, durata concediului paternal era
de 5 zile, putand fi majorat cu 10 zile numai o data,
la absolvirea cursului de puericultura, in prezent:

Durata concediului paternal este de 10 zile,
indiferent de absolvirea vreunui curs. El poate fi
majorat cu inca 5 zile, in cazul absolvirii unui curs
de puericultura.

Concediul paternal nu se mai acorda o singura
data, ci pentru fiecare nou nascut.

Concedierea salariatului aflat in concediu
paternal este interzisd. Nerespectarea se
sanctioneaza cu amenda contraventionald de la
3.000 lei la 10.000 lei, daca fapta nu a fost
savarsita in astfel de conditii incat, potrivit legii
penale, sa fie considerata infractiune.

(Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 117
din 26 august 2022 pentru modificarea si com-
pletarea Legii concediului paternal nr. 210/1999,
publicata in Monitorul Oficial nr. 845 din
29 august 2022)

Contractele de munca cu timp partial

Salariatii part-time care obtin un salariu
inferior salariului minim nu datoreaza contributii
corespunzator salariului primit, ci sunt supra-
impozitati: datoreazd contributii la nivelul
salariului minim. Prin exceptie, contributia de
asigurari sociale si contributia de asigurari
sociale de sanatate nu se calculeaza la salariul
de baza minim brut pe tara in anumite cazuri

in care persoanele se afld in una dintre urmatoarele
situatii:

a) sunt elevi sau studenti, cu varsta pana la
26 de ani, aflati intr-o forma de scolarizare;

b) sunt ucenici, potrivit legii, in varsta de pana
la 18 ani;

c) sunt persoane cu dizabilitdfi sau alte
categorii de persoane cdrora prin lege li se
recunoaste posibilitatea de a lucra mai putin de
8 ore pe zi;

d) au calitatea de pensionari pentru limita de
varsta in sistemul public de pensii, cu exceptia
pensionarilor pentru limitd de véarstd care
beneficiaza de pensii de serviciu in baza unor
legi/statute speciale, precum si a celor care
cumuleazd pensia pentru limita de varsta din
sistemul public de pensii cu pensia stabilitd in unul
dintre sistemele de pensii neintegrate sistemului
public de pensii;

e) realizeaza in cursul aceleiasi luni venituri din
salarii sau asimilate salariilor in baza a doua sau
mai multe contracte individuale de munca, iar baza
lunara de calcul cumulata aferentd acestora este
cel putin egala cu salariul de bazd minim brut pe
tara.

In aplicarea acestor prevederi, angajatorul
solicita documente justificative persoanelor fizice
aflate in situatiile prevazute la lit. a), c) si d), iar
in cazul situatiei prevazute la lit. €), procedura de
aplicare se stabileste prin ordin al ministrului
finantelor.

In cazul in care contributia de asigurari sociale
este mai mica decat contributia de asigurari sociale
datorata pentru salariul de baza minim brut pe tara,
diferenta se suporta de catre angajator/platitorul de
venit in numele angajatului/beneficiarului de
venit.

(Ordonanta Guvernului nr. 16 din 15 iulie 2022
pentru modificarea si completarea Legii nr.
227/2015 privind Codul fiscal, abrogarea unor
acte normative si alte masuri financiar-fiscale,
publicata in Monitorul Oficial nr. 716 din 15 iulie
2022)

septembrie 2022
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Din practica
Reguli care se aplica la poprirea
veniturilor unui angajat platit cu mai

putin decat salariul minim pe economie

Avem un salariat cu timp partial de 4 ore/zi,
al carui salariu net este de 1.181 lei si pentru
care de la 1 august 2022 platim contributii la
salariul minim din constructii de 3.000 lei. Care
este suma ce poate fi retinuta in cazul in care
am primit o infiintare de poprire de la un
executor judecatoresc?

Solutia specialistului:

Conform art. 729 alin. (3) din Codul de pro-
cedura civila, veniturile din munca sau orice alte
sume ce se platesc periodic debitorului si sunt
destinate asigurarii mijloacelor de existenta ale
acestuia, in cazul In care sunt mai mici decat
cuantumul salariului minim net pe economie, pot
fi urmarite numai asupra partii ce depaseste
jumatate din acest cuantum.

Din aceasta prevedere legala se intelege ca, in
cazul unei persoane cu venitul net mai mic decat
salariul minim net pe economie, doar partea care
depaseste acest cuantum poate fi poprita.

Salariul minim net = 1.524 lei

V4 din salariul minim net = 762 lei

1.181 — 762 = 419 lei (suma ce poate fi urma-
rita)

419 :2=209,5 lei (retinerea maxima lunara)

Nu are relevanta faptul ca se platesc contributii
sociale la o baza de calcul mai mare decat venitul
brut. Se popreste venitul net al salariatului, iar in
cazul in care acesta este mai mic decat salariul de
baza minim net pe economie se aplica regulile de
mai sus.

Controverse privind perioada
maxima a delegarii unui salariat

Un salariat angajat la data de 01.11.2021 a
efectuat pana in prezent 58 de zile de delegatie
in tara si in strainatate, in functie de nevoile
firmei. Aceste zile au fost ficute in diferite luni,
durata unei delegatii fiind de maximum 5 zile.
Cum trebuie interpretat art. 44 (1) Codul
muncii? Daca urmeaza sa se depiseasca 60 de
zile pana la data de 01.11.2022, trebuie si i se
solicite acordul salariatului? I se solicita acest
acord pentru prelungirea perioadei de delegare
ori de cite ori se implinesc 60 de zile?

Solutia specialistului:

Conform art. 44 alin. (1) din Codul muncii,
delegarea poate fi dispusa pentru o perioada de cel
mult 60 de zile calendaristice in 12 luni si se poate
prelungi pentru perioade succesive de maximum
60 de zile calendaristice, numai cu acordul
salariatului.

Dispozitiile acestui articol nu sunt foarte clare,
fiind susceptibile de doua intelesuri:

1. Perioadele succesive pe care se poate
prelungi delegarea cu acordul salariatului pot

septembrie 2022
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E posibila concedierea salariatei
care revine din CCC, dar nu se afla
in plata stimulentului de insertie?

Salariata solicitd revenirea din concediu
crestere copil mai devreme cu o luna (sotul
intra in concediu crestere copil), suspendarea
inceteaza, ea isi reia activitatea in aceleasi
conditii, administratorul decide desfiintarea
postului, salariata primeste notificarea de
preaviz de 20 zile lucriatoare, dupa care
contractul inceteazid. Nu inteleg de ce este
ilegala aceasta concediere, in conditiile in care
firma si-a restrans activitatea? Mentionez ca pe
perioada cat salariata a fost in concediu
crestere copil nu a fost angajatd nicio alta
persoana.

Solutia specialistului:

Art. 25 din O.U.G. nr. 111/2010 reglementeaza
interdictia angajatorului de a dispune incetarea
raporturilor de muncd in perioada in care
salariata/salariatul se afla in plata stimulentului de
insertie. Deci dacd nu se afla in aceastd situatie,
dvs. considerati ca interdictia nu se aplica.

Aceasta este Tnsa o interpretare ad litteram a
textului de lege. Dar legea trebuie interpretata si
in spiritul ei, iar spiritul legii este acela de a proteja
salariata/salariatul la revenirea din concediu pentru
cresterea copilului.

Astfel, spiritul legii este acela de protectie a
salariatului/salariatei la revenirea din concediu
pentru cresterea copilului, avand in vedere situatia
in care acesta/aceasta se afla.

Nu mai putin adevarat este cd la incetarea
concediului de maternitate, a concediului pentru
cresterea copiilor in varstd de pana la 2 ani,
respectiv 3 ani in cazul copilului cu dizabilitati, a
concediului paternal sau a concediului de
ingrijitor, salariata/salariatul are dreptul de a se
intoarce la ultimul loc de munca ori la un loc de

munca echivalent, avand conditii de munca
echivalente, si, de asemenea, de a beneficia de
orice Tmbunatatire a conditiilor de munca la care
ar fi avut dreptul in timpul absentei (art. 10 din
Legea nr. 202/2002).

Or, cum fsi indeplineste angajatorul aceasta
obligatie dacd, imediat ce salariata revine din
concediu pentru cresterea copilului, el fi
desfiinteaza postul, acordandu-i preaviz? Reluarea
activitatii in aceleasi conditii, asa cum sustineti,
este pur formald, fara ca salariata sa beneficieze in
adevaratul sens de aceasta reluare a activitatii.

Pe de alta parte, ce ar justifica o astfel de
diferenta de tratament intre salariata care se afla in
plata stimulentului de insertie si salariata care inca
nu se afld 1n plata stimulentului Intrucat legea
interzice sd beneficieze de acest stimulent in
perioada in care celalalt parinte beneficiaza de
concediu de cel putin o luna?

Avand in vedere cele expuse, angajatorul isi
asuma un risc daca emite decizia de concediere.
Acest risc consta in posibilitatea de a fi obligat de
instanta de judecata la reintegrarea salariatei si la
plata drepturilor salariale pe perioada cuprinsa
intre data concedierii si data reintegrarii, plata
daunelor materiale constand in plata stimulentului
de insertie de care salariata nu a beneficiat datorita
concedierii dispuse de angajator, plata daunelor
morale, aplicarea unei amenzi de Consiliul
National pentru Combaterea Discriminarii, daca
salariata sesizeaza aceste institutii.

In fata acestor institutii, angajatorul va avea ca
argument faptul ca salariata nu se afla in plata
stimulentului de insertie, dar instanta de judecata
poate sa aplice legea in spiritul ei, acela de
protectie. In final, angajatorul este cel care decide
daca isi asuma riscul unei astfel de concedieri.

septembrie 2022
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Din punctul de vedere al stagiului de cotizare,
incidente sunt dispozitiile art. 3 alin. (1) lit. p) din
Legea nr. 263/2010, cu modificarile si completa-
rile ulterioare, care stabilesc ca stagiul de cotizare
este perioada de timp pentru care s-au datorat
contributii de asigurari sociale la sistemul public
de pensii, precum §i cea pentru care asiguratii cu
declaratie individuala de asigurare sau contract de
asigurare sociala au datorat si au platit contributii
de asigurari sociale la sistemul public de pensii.

In ceea ce priveste vechimea in munca,
relevanta prezinta dispozitiile art. 16 alin. (5) din
Codul muncii, republicat, cu modificarile si
completarile ulterioare, conform cadrora munca

prestata in temeiul unui contract individual de
munca constituie vechime In munca.

In conditiile in care stagiul de cotizare este
diferit de vechimea in munca, iar acestea sunt
reglementate expres de legi speciale diferite, si
avand in vedere ca in cuprinsul art. IV alin. (1)
anterior citat se precizeazad In mod clar ca
perioadele pentru care se achitd contributia de
asigurari sociale reprezinta stagiu de cotizare in
sistemul public, apreciem cd, urmare a achitarii
acestor contributii, respectiva perioada va putea fi
consideratd stagiu de cotizare, insd nu va
reprezenta vechime in munca, in sensul Codului
muncii.

Instanta a decis
Suspendarea contractului individual

de munca pentru absente nemotivate

Nu de putine ori, in practicd, se intdmpla ca
salariatii sa absenteze nemotivat.

Potrivit art. 51 alin. (2) din Codul muncii,
contractul individual de munca poate fi suspendat
in situatia absentelor nemotivate ale salariatului,
in conditiile stabilite prin contractul colectiv de
munca aplicabil, contractul individual de munca,
precum si prin regulamentul intern.

Asadar, textul prevede cd suspendarea pentru
absente nemotivate poate interveni in conditiile
stabilite prin contractul colectiv de munca
aplicabil, contractul individual de munca, precum
si prin regulamentul intern.

De aceea, angajatorii trebuie sa aiba in vedere
reglementarea intr-unul dintre aceste documente a
conditiilor In care are loc suspendarea contractului
individual de munca.

Intr-o spetd judecati de Curtea de Apel
Bucuresti, angajatorul a suspendat contractul
individual de muncd incheiat cu unul dintre
salariati pentru absente nemotivate fara sa
reglementeze conditiile in care are loc suspendarea
contractului individual de munca.

Curtea, la solicitarea salariatului, a anulat deci-
zia de suspendare emisa de angajator, motivat de
faptul ca, ,,pentru a fi incident acest motiv de sus-
pendare a contractului individual de munca, nu
este suficientd invocarea dispozitiilor art. 51
alin. (2) din Codul muncii, ci este necesar (con-
form acestor prevederi legale) sa fie prevazute prin
contractul colectiv de munca aplicabil la nivelul
angajatorului, contractul individual de munca,
precum si prin regulamentul intern, conditiile
concrete in care poate fi luata aceasta masurd de
catre angajator (numarul de absente nemotivate
care ar putea determina suspendarea, conditiile in
care pot fi reluate raporturile de munci etc). In
cazul apelantei-parate (se refera la angajator) o
asemenea procedura nu este reglementata prin acte
interne, motiv pentru care suspendarea con-
tractului individual de munca prin Decizia nr. xx/
xxxx nu s-a dispus in conditiile legii”.

Asa stand lucrurile, fiecare angajator trebuie
sd reglementeze, de preferat prin regulamentul
intern, conditiile in care se suspendd contractul
individual de munca pentru absente nemotivate.

septembrie 2022
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Rapoarte ITM, bilanturi, statistici

Viitorul pe piata muncii: intre
telemunca si sistemul de lucru hibrid

Pandemia de COVID-19 a fost un accelerator
pentru reglementarea telemuncii, astfel ca tot mai
multe state membre ale Uniunii Europene (UE)
si-au actualizat legislatia sau au adoptat noi
reglementari 1n acest sens. Modificarile au urmarit
in mod special regimul de telemunca, accesul la
munca la distanta, organizarea timpului de lucru,
dreptul la deconectare, precum si compensarea
unor cheltuieli pentru telemunca.

Atat angajatii, cat si angajatorii au fost nevoiti
sd se adapteze unui nou mod de lucru, iar
telemunca a devenit, in scurt timp, o modalitate
optima de organizare a muncii la nivelul intregii
Uniuni.

Potrivit estimarilor, proportia angajatilor care
vor continua sa lucreze la distantda dupa pandemie
este considerabila. Sondajele online realizate de
Eurofound, 1n 2020 si 2021, privind Viata, munca
si COVID-19 au aratat ca mai mult de doua treimi
dintre angajatii din UE au indicat o preferinta
pentru lucrul de acasa cel putin partial sau intr-o
manierd hibrida dupd eliminarea tuturor
restrictiilor. In plus, s-a estimat ca mai mult de o
treime din angajarile la nivelul celor 27 de state
UE vor fi ulterior desfasurate la distanta.

87% din angajati isi doresc sa lucreze cel
putin o zi pe siptiméana la birou

Nevoia de a socializa si de a reveni oarecum la
viata dinaintea pandemiei ii determind pe unii
angajati sa isi doreasca s revind la munca cel
putin o zi pe saptdmana.

Conform unei cercetéri Steelcase desfasurate
in randul a 4.986 de participanti din 11 tari, 87%

din angajati vor sa petreacd cel putin o zi pe
siptimana la birou. Intrebati unde ar prefera si
lucreze, 21% ar alege biroul companiei lor, 45%
ar vrea sa lucreze de acasa, in timp ce 34% nu au
0 anumita preferinta.

Studiul Steelcase, o companie internationala de
solutii arhitecturale, a urmarit schimbarile aparute
in mentalitatea angajatilor si impactul dat de un
spatiu de lucru optim pentru dezvoltarea
productivitatii si conexiunii dintre angajati.

Concluziile studiului aratd ca oamenilor carora
le place sa lucreze de la birou sunt cu 33% mai
implicati in task-urile zilnice, cu 9% mai
productivi, cu 30% mai conectati la cultura
organizationala si cu 20% mai putin predispusi sa
aleagi alt cadru de desfasurare a activitatilor. In
plus, angajatii opteaza pentru spatii de lucru care
le avantajeaza capacitatea de concentrare si prin
intermediul carora sunt sustinute colaborarile mai
eficiente:

® 64% apreciaza spatiile de colaborare hibride,

® 62% apreciazd enclavele pentru o singura
persoana destinate intalnirilor hibride,

® 61% apreciaza intimitatea pe care o poate
oferi un spatiu personal la birou,

® 52% apreciaza spatiile informale pentru a se
conecta cu colegii.

Desi isi doresc autonomia si flexibilitatea
oferite de munca remote sau hibrida, angajatii
cauta totodata libertatea de a alege si de a cultiva
un sentiment de apartenenta, iar rolul angajatorilor
este esential in usurarea tranzitiei acestora, in
implementarea unui stil de lucru convenabil si
necesar ambelor parti.
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