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Editorial

Stiati ca exista o situatie in care
sunteti OBLIGAT sa concediati

un angajat?

de Gabriela Dita

Cand spuneti ,,conce-
diere”, va ganditi automat
la o situatie in care dvs.,
angajatorul, decideti sa
dati afard un angajat. Dvs.
decideti,
Puteti fie sa-1 concediati
pe angajatul respectiv, fie
sd 1l pastrati, chiar daca a comis o abatere
foarte grava. E treaba dvs. cum priviti
lucrurile, pentru ca e firma dvs. Totusi, Intr-un
anumit caz nu aveti de ales si chiar trebuie
sd-1 concediati.

nu altcineva.

E vorba despre un caz particular foarte
interesant, consecinta a art. 61 lit. ¢) din Codul
muncii, care spune ca:

»~Angajatorul poate dispune concedierea
pentru motive care tin de persoana salariatului
in urmatoarele situatii:

(..)

¢) in cazul 1n care, prin decizie a organelor
competente de expertiza medicald, se constata
inaptitudinea fizica si/sau psihica a salariatu-
lui, fapt ce nu permite acestuia sd isi
indeplineasca atributiile corespunzatoare
locului de munca ocupat.”

Puteti dispune deci concedierea, alter-
nativa fiind sd-1 mutati pe un alt post
corespunzator capacitafii de munca stabilite de
medicul de medicind a muncii. Dar ce faceti
daca un asemenea post nu exista in firma dvs.?
Nu aveti deci unde sa-1 mutati si nici nu puteti
sa-1 pastrati pe postul actual deoarece, con-
form legislatiei, ,,mentinerea unui persoane
intr-un loc de muncad pentru care organele
sanitare au stabilit o contraindicatie medicala
temporara sau permanentd constituie contra-
ventie.”

Ca urmare, art. 61 lit. ¢) din Codul muncii
cuprinde un caz de concediere obligatorie —
un termen contradictoriu prin el insusi,
deoarece concedierea reprezintd Incetarea
contractului ca urmare a manifestarii de vointa
a angajatorului, adicd a dvs. Or, in cazul in
care existd o decizie de inaptitudine fizica
si/sau psihicd din partea medicului de
medicind a muncii, practic nu mai depinde de
vointa dvs. dacd raportul de munca va
continua sau nu.

Solutia cea mai echitabila ar fi o modificare
a Codului muncii care sa prevada incetarea
de drept a contractului de munca pentru cazul
in care o asemenea decizie a medicului de
medicina a muncii ar interveni. [ |
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Noutati legislative

Salariul minim in 2020

incepand cu 1 ianuarie 2020, salariul de baza
minim brut pe tard garantat in plata este de 2.230
lei. Acesta a crescut cu 150 lei fatd de anul 2019,
cu 330 lei fata de 2018 si cu 780 lei fata de 2017.

Salariul de baza minim brut pe tard garantat in
platd este reglementat prin urmdtoarele acte
normative:

M Hotararea Guvernului nr. 935 din 13 de-
cembrie 2019, publicata in Monitorul Oficial
nr. 1.010 din 16 decembrie 2019;

M Hotararea Guvernului nr. 937 din 7 de-
cembrie 2018, publicata in Monitorul Oficial
nr. 1045 din 10 decembrie 2018;

M Hotararea Guvernului nr. 846 din 29 no-
iembrie 2017, publicata in Monitorul Oficial
nr. 950 din 29 noiembrie 2017;

M Hotararea Guvernului nr. 1 din 6 ianuarie
2017, publicat in Monitorul Oficial nr. 15 din
6 ianuarie 2017.

incepand cu anul 2019 avem trei salarii. Pe
langa salariul de bazad minim brut pe tara garantat
in platd este reglementat salariul de baza minim
brut pe tard garantat in platd pentru personalul
incadrat pe functii pentru care se prevede nivelul
de studii superioare, cu vechime in munca de cel
putin un an in domeniul studiilor superioare, prin
H.G. nr. 937/2018, la valoarea de 2.350 lei lunar,
precum si salariul de baza minim brut pe tara
garantat in platd pentru lucratorii din constructii
care se stabileste in bani, fara a include sporuri si
alte adaosuri, la suma de 3.000 lei lunar (Ordonan-
ta de urgentd a Guvernului nr. 114/2018 privind
instituirea unor masuri in domeniul investitiilor
publice si a unor masuri fiscal-bugetare,
modificarea si completarea unor acte normative si
prorogarea unor termene, publicatd in Monitorul
Oficial nr. 1.116 din 29 decembrie 2018).

fn 2020, atat salariul minim pentru studii
superioare de 2.350 cat si salariul de 3.000 lei

pentru lucrdtorii din constructii rdman nemo-
dificate.

Care este termenul pentru
inregistrarea in ReviSal
a modificarii salariului? Exceptii

Modificarea salariului se inregistreaza in
ReviSal — registrul general de evidentd a sala-
riatilor — In termen de 20 de zile (art. 4 alin. (3)
din Hotararea Guvernului nr. 905/2017).

Astfel, orice modificare a salariului de baza, a
indemnizatiilor, sporurilor, precum si a altor
adaosuri astfel cum sunt prevazute in contractul de
munca se transmite 1n registru in termen de 20 de
zile lucrétoare de la data producerii modificarii.
Exceptie fac situatiile in care modificarea se
produce ca urmare a unei hotarari judecatoresti,
cand transmiterea in registru se face in termen de
20 de zile lucratoare de la data la care angajatorul
a luat cunostinta de continutul acesteia.

Avem un nou indice de corectie
a pensiilor in 2020

Conform art. 17 din Legea bugetului
asigurarilor sociale de stat pe anul 2020, nr. 6
din 6 ianuarie 2020, publicata in Monitorul Oficial
nr. 3 din 6 ianuarie 2020, in anul 2020, indicele de
corectie prevazut la art. 170 din Legea nr.
263/2010 privind sistemul unitar de pensii publice,
cu modificarile si completarile ulterioare, este de
1,41.

S-a anulat supra-impozitarea
contractelor de munca cu timp partial

Incepand cu veniturile aferente lunii ianuarie
2020, se elimina supra-impozitarea contractelor
de munca cu timp partial si se aplicd o baza de
calcul pentru contributiile sociale, precum si
pentru contributiile de asigurari sociale de sanatate
in functie de salariul realizat.

ianuarie 2020
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Articole de specialitate

Angajatii dvs. sunt eficienti sau nu?

Cum stabiliti acest lucru?

Ce standarde trebuie sa atinga un angajat
atunci cind 1si indeplineste sarcinile de
serviciu? Atentie! nNu vorbim despre un
angajat la modul generic, ci despre angajatul
X, cu nume §i prenume. Aici raspunsul il dati
chiar dvs., inserand in contractul lui individual
de munca asa-numitele ,,obiective de perfor-
manta”.

Pana in 2011, conceptul de ,obiective de
performanta” apartinea exclusiv domeniului
resurselor umane, fara a avea implicatii juridice
deosebite. Dar prin completarea art. 40 alin. (1) lit.
f) din Codul muncii, republicat, s-a prevazut ca
angajatorului 1i revine — intre altele — dreptul de a
stabili obiectivele de performantd individuala,
precum si criteriile de evaluare a realizarii
acestora.

Aceasta prevedere a adus cu sine numeroase
dificultati practice, in sensul ca a nascut intrebari
pertinente. Obiectivele de performanta vizeaza toti
salariatii? Cum trebuie formulate? Se insereaza in
CIM sau si in regulamentul intern? Sunt
obligatorii? Angajatul trebuie sa isi dea acordul cu
privire la ele? Ce se intampla daca angajatul nu
atinge aceste obiective de performanta?

Sa le luam pe rand:

1) Obiectivele de performanta nu sunt
obligatorii pentru toti salariatii. Ele au un
caracter individual si sunt stabilite de dvs.
pentru fiecare salariat in parte sau pentru o
categorie restransa de salariati, acolo unde
fisa postului permite. De exemplu, in cazul
unui portar sau al unui magazioner nu se

obisnuieste inserarea de astfel de obiective.
In cazul unei persoane cu functie de
conducere sau al unui agent de vanzari, ele
pot fi insa utile.

2) Formularile vagi, de genul ,Ridicarea
nivelului calitativ al serviciilor oferite”,
,,imbunﬁté‘;irea relatiilor cu clientii”, ,,Buna
promovare a imaginii companiei pe piata”,
nu pot fi considerate obiective de
performantd, pentru ca nu sunt obiective
cuantificabile.

3) in mod normal, obiectivele de performanta
nu se mentioneazd in Regulamentul
intern, tocmai pentru ca sunt personalizate,
ci se insereaza doar in contractul individual
de munca.

4) Au un caracter facultativ. Dvs., ca
angajator, aveti dreptul de a fixa obiective
de performanta pentru fiecare salariat, dar nu
si obligatia de a o face. Ele formeaza asa-
numita ,,clauza de obiectiv”’, una dintre
clauzele facultative ale contractului
individual de munca si se negociaza liber de
catre parti.

5) Daca angajatul nu atinge obiectivele de
performanta, sunt citeva lucruri pe care
NU le puteti face:

—nu puteti aplica sanctiuni disciplinare,
deoarece chestiunea obiectivelor de

performantd  vizeaza  corespunderea
profesionald si competenta, nu conduita
disciplinara;

ianuarie 2020
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—nu puteti penaliza financiar salariatul.
Amenzile disciplinare sunt interzise, iar
orice forma de raspundere patrimoniala
presupune, inainte de orice, culpa;

— nu puteti sa-i scadeti salariul, pentru ca
ar fi un act unilateral al dvs., interzis de
lege. Puteti doar sd renegociati cu
salariatul un salariu mai mic, in conditiile
in care a dovedit cd nu reuseste sa atinga
obiectivele prestabilite;

— nu puteti sa-1 concediati automat. Daca
vreti sa-1 concediati, puteti invoca neco-
respunderea profesionala (art. 61 lit. d) din
Codul muncii), dar trebuie sa respectati
normele aplicabile in cazul acestui tip de
concediere.

IMPORTANT!
Exista o serie de reguli dupa care se recomanda
trasarea obiectivelor de performanta:

a) obiectivele trebuie sa fie realiste, neputand
fi stabilite In scopul eludarii dispozitiilor
legale privind concedierea pentru necores-
pundere profesionala. In analiza caracterului
realist al obiectivelor impuse salariatului se
iau in considerare (Intre altele) termenele de
realizare prevazute si resursele alocate;

b) obiectivele individuale trebuic elaborate in
concordanta cu obiectivele organizatiei;

¢) obiectivele de performanta trebuie sd aiba un
caracter misurabil, cuantificabil (numar de
unitati, cifrd de afaceri, cifra de vanzari) si
sd se raporteze la o unitate data de timp.
Termenul de realizare nu va fi nici foarte
scurt, dar nici atat de lung incat sa nu mai
permitd stabilirea legaturii de cauzalitate
intre activitatea lucratorului si atingerea
obiectivelor;

d) obiectivele trebuie sa fie concordante cu
atributiile functionale mentionate in fisa
postului;

e) obiectivele trebuie sa fie flexibile, adica sa
poata fi revizuite in functie de modificarile
intervenite in prioritatile companiei. Obiec-
tivele profesionale individuale pot fi
revizuite trimestrial sau ori de cate ori
intervin modificari semnificative in
prioritatile sau resursele companiei sau/si cu
privire la activitatile si responsabilitatile
corespunzatoare postului.

Nu e ugor sa dati afara un
angajat de care nu sunteti multumit!

Aveti un angajat pe care doriti sa-l
concediati pentru necorespundere profesionala.
Omul nu-si face treaba cum trebuie si doriti sa
scapati de el. Doar ca apare o problema: art. 64
din Codul muncii va obliga ca, inainte de a
dispune concedierea, si ii propuneti angajatului
respectiv un alt loc de munca vacant din firma,
compatibil cu pregitirea sa. E o obligatie pe
care trebuie sa o gestionati cu mare atentie.

Sunt doua situatii aici:
1) nu exista un astfel de alt loc vacant in
firma, deci nu aveti ce sa-i propuneti. In acest caz

insa sunteti obligat sa solicitati sprijinul agentiei
teritoriale de ocupare a fortei de munca in vederea
redistribuirii salariatului, corespunzator pregatirii
sale profesionale, urmand sa ii comunicati acestuia
solutiile propuse de agentie. El are la dispozitie
3 zile lucratoare ca sa analizeze aceste solutii si sa
ia o decizie. Si doar daca le refuza puteti trece la
masura concedierii;

2) exista un astfel de loc vacant in firma. Ce
faceti? In primul rand, e posibil si nu luati in
considerare incadrarea salariatului pe respectivul
post si sd-1 concediati direct, caz in care instanta
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