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SUMMARY
The principle of freedom of labour does not refer to the obligation of the State to provide
jobs for all citizens, but to respect the freedom of choice of employment. As the principle of the
freedom of labour law, labour has several components. Thus, freedom of work implies the per-
son to exercise their right to work or not, to decide where, whom and under what circumstances
will work, freedom of choice of profession, the freedom to decide on termination by virtue of
resignation, the right to participate in negotiations of collective and individual, in fixing the

conditions of employment.

Dreptul muncii, ca ramura a sistemului
dreptului, este strans legat de munca, noti-
une inseparabild de existenta omului. Fara
nicio indoiala, munca reprezinta conditia na-
turald permanenta a vietii omenesti; nimic
nu este posibil fara munca si toate bunuri-
le folositoare omului sunt produsul muncii
sale. Munca manuala sau intelectuald este o
necesitate, un comandament moral al uma-
nitatii; ea constituie sursa constiintei de sine,
de multumire, de inspiratie intelectuala si de
contacte sociale, un mijloc pentru afirmarea
individului in societate.

Asa cum se prezinta in Codul muncii, prin-
cipiile fundamentale ce guverneaza acest
aspect al vietii individului, sunt reprezenta-
te de: libertatea muncii, interzicerea muncii
fortate, egalitatea de tratament, protectia
salariatilor, libertatea de asociere, consensu-
alismul, buna-credinta, informarea, consul-
tarea si libertatea muncii in strainatate.’ Tre-
buie clarificat faptul ca principiul libertatii
muncii nu se refera la obligatia statului de a
asigura locuri de munca tuturor cetatenilor,
ci de a le respecta libertatea alegerii locului
de munca. ,Ca principiu al dreptului muncii,
libertatea muncii are mai multe componen-
te. Astfel, libertatea muncii implica liberta-
tea persoanei de a-si exercita sau nu dreptul
la munca, de a hotdri unde, pentru cine si in

ce conditii va munci, libertatea alegerii pro-
fesiei, libertatea de a decide incetarea rapor-
turilor de munca prin demisie, dreptul de a
participa, cu ocazia negocierilor colective si
individuale, la fixarea conditiilor de munca.”

Raportul juridic despre care vorbeste Co-
dul muncii are urmatoarele caracteristici:

- poate exista numai intre doua persoa-
ne, spre deosebire de alte tipuri de raporturi
juridice;

- se stabileste intre o persoana juridica
si 0 persoana fizica sau intre doud persoane
fizice, fiind exclusa existenta raportului juri-
dic de munca intre doua persoane juridice,
deoarece persoana care presteazd munca
nu poate fi, prin ipoteza, decat o persoana
fizica;

- raportul juridic de munca are caracter
personal, munca fiind prestata de persoana
fizica, in considerarea pregatirii, aptitudini-
lor si calitatilor proprii. Reprezentarea — care
este posibila in raporturile juridice civile —
este inadmisibila in raporturile de munca;

- trasatura proprie, fundamentala si de-
terminanta a raportului de munca este con-
stituita de relatia de subordonare, existenta
intre subiectele acestui raport, in sensul ca
persoana care presteaza munca este subor-
donata celuilalt subiect al raportului respec-
tiv.2
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Intre angajator si angajat existd un con-
tract individual de munca. Cu unele exceptii,
intre angajati, pe de o parte, si angajatori, pe
de alta parte, se incheie si un contract colec-
tiv de munca, ce constituie un izvor specific
al dreptului muncii. Ca urmare, contractul in-
dividual de munca trebuie sa respecte nor-
mele legale, dar si clauzele contractului co-
lectiv de munca. Legislatia muncii este for-
mata din ansamblul normelor juridice prin
care sunt reglementate relatiile colective si
individuale dintre angajatori si salariatii lor.
Sursa existentei raportului juridic de munca,
integrat in dreptul muncii, o constituie in-
cheierea si executarea contractului individu-
al de munca. In consecinta, dreptul muncii
este, in principal, dreptul contractelor (co-
lectiv si individual) de munca. Aceasta core-
latie stransa dintre lege, contractul colectiv
si contractul individual de munca guvernea-
za raportul juridic de munca al salariatilor.
Pornind de la obiectul dreptului muncii ca
stiinta a dreptului, Codul muncii precizeaza
in art. 1, alin. (1) faptul ca reglementeaza to-
talitatea raporturilor individuale si colective
de munca, modul in care se efectueaza con-
trolul aplicarii reglementarilor din domeniul
raporturilor de munca, precum si jurisdictia
muncii. Art. 2 contureaza complet domeniul
aplicarii Codului muncii si stabileste ca re-
glementarile sale vizeaza:

- pe de o parte, toate categoriile de per-
soane fizice care pot avea calitatea de salari-
at, adica de incadrat in baza unui contract in-
dividual de munca. Din aceastd categorie fac
parte cetatenii romani incadrati in munca in
Romania sau in strdinatate, cetatenii straini
si apatrizii incadrati in Romania, refugiatii in-
cadrati in munca in Romania. Conditia sine
gua non pe care o instituie art. 2 din Cod este
aceea a existentei unui contract de munca;

- pe de alta parte, toti angajatorii, persoa-
ne fizice sau juridice;

- organizatiile sindicale si patronale.

Contractul individual de munca reprezin-
ta ,principala institutie a dreptului muncii,
careia 1i este consacrata aproximativ o trei-
me din totalul reglementarii,” fiind definit
in Codul muncii drept ,contractul in temeiul
cdruia o persoana fizica, denumita salariat,
se obliga sa presteze munca pentru si sub

autoritatea unui angajator, persoana fizica
sau juridica, in schimbul unei remuneratii
denumite salariu”> Din aceasta rezultd ca
elementele esentiale ale contractului de
muncd, asa cum apar ele stipulate in Codul
muncii, sunt prestarea muncii, salariul si sub-
ordonarea fatd de angajator.®

In ceea ce priveste relatia de subordona-
re, aceasta este vitald pentru existenta unui
contract de munca si este ,atat juridica, ma-
nifestata prin puterea angajatorului de a da
ordine si directive salariatului, de a contro-
la indeplinirea sarcinilor de serviciu si de a
sanctiona abaterile de la disciplina muncii,
cat si economicad, prin plata succesiva a sa-
lariatului.””

Contractul individual de munca are urma-
toarele caracteristici: este un act juridic bila-
teral (manifestare de vointa care poate avea
loc doar intre doi subiecti), un contract sinal-
gamatic (induce drepturi si obligatii pentru
ambele parti), este un contract consensual
(nu are nevoie de o anumitd forma pentru
a fi incheiat), oneros si comutativ (ambele
parti urmdresc un folos, prestatiile lor fiind
cunoscute de la inceput), personal (intuitu
personae), cu executare succesiva (este su-
pus rezilierii, producand efecte ex nunc, pen-
tru viitor), numit (reglementat amanuntit de
normele dreptului muncii), un contract prin
care angajatul isi asuma obligatia de ,a face.”
Mai mult, contractul de munca nu poate fi
incheiat sub conditie suspensiva (nu poate
fi afectat de un eveniment viitor si incert)
si nici sub conditie rezolutorie (desfiintarea
obligatiei la un eveniment viitor si necert).?
Clauzele contractului individual de munca
nu pot contine prevederi contrare sau drep-
turi sub nivelul minim stabilit prin acte nor-
mative ori prin contracte colective de mun-
ca. Astfel, se stipuleaza faptul ca,partile con-
tractului individual de munca nu pot deroga
de la structura-cadru a acestuia, astfel cum
a fost stabilita prin Ordinul ministrului mun-
cii si solidaritatii sociale nr. 64/2003 pentru
aprobarea modelului-cadru al contractului
individual de munca, decat in favoarea sala-
riatului si numai pentru detalierea unor ele-
mente ale contractului.”

Potrivit art. 12 din Codul muncii, contrac-
tul individual de munca se incheie pe durata
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nedeterminata sau pe duratda determinata,
prin exceptie, in conditiile expres prevazu-
te de lege. In ceea ce priveste contractul pe
durata determinata, nerespectarea preve-
derilor Codului muncii, si anume incheierea
acestuia in alte conditii, decat cele expres
prevdazute in lege, ,nu atrage nulitatea totala
a acestuia, ci doar nulitatea clauzei referitoa-
re la durata determinata. Intrucat contrac-
tul individual de munca este un contract cu
executare succesiva, din momentul consta-
tarii nulitatii, devine aplicabild prevederea
legala privitoare la durata nedeterminata a
contractului de munca.” Acest contract se
incheie in baza consimtamantului partilor,
in forma scrisa, in limba romana, iar obliga-
tia incheierii acestuia in forma scrisa revine
angajatorului. In situatia in care contractul
individual de munca nu a fost incheiat in for-
ma scrisa, se prezuma ca a fost incheiat pe
o duratd nedeterminata, iar partile pot face
dovada prevederilor contractuale si a presta-
tiilor efectuate prin orice alt mijloc de proba.
In ceea ce priveste incetarea contractului in-
dividual de munca, exista trei modalitati prin
care se poate realiza acest lucru, conform art.
55, capitolul V din Codul muncii:

a) de drept;

b) ca urmare a acordului partilor, la data
convenitd de acestea;

C) ca urmare a vointei unilaterale a unei
dintre parti, in cazurile si in conditiile limita-
tiv prevazute de lege.”®

Asa cum apare in dreptul muncii, terme-
nul de ,incetare” a contractului de munca
apare aldturi de alti termeni, precum ,conce-
diere,” ,desfacere a contractului de munca,
~demisie,”fard insa a fi precizata vreo egalita-
te completd a acestor termeni. Din cele trei
conditii de incetare a contractului individual
de munca precizate in art. 55 din Codul mun-
cii se deduce ideea conform cdreia termenul
de concediere presupune incetarea contrac-
tului de munca din initiativa uneia dintre
partile contractante. Mai mult, in literatura
de specialitate, termenul de concediere este
inlocuit cu cel de ,desfacere a contractului.”
Astfel, reies douda modalitati de incetare a
contractului de munca din initiativa angaja-
torului, si anume — concedierea si desface-
rea. Pe de alta parte, atunci cand salariatul

este cel care doreste incetarea raporturilor
de muncg, initiativa acestuia este denumita
~demisie,” termen consacrat pentru prima
datd in actualul Cod al muncii.

In afara acestor situatii de incetare a con-
tractului de muncd, mai exista exceptii de la
regulile impuse in Codul muncii, aplicabile in
situatii speciale, precum perioada de proba,
anularea judecatoreasca a deciziei de conce-
diere sau transferul intreprinderii.”

incetarea de drept a contractului in-
dividual de munca. Aceastd prevedere a
Codului muncii se refera la situatiile in care
contractul individual de munca poate ince-
ta fara ca vreuna dintre partile contractante
sa intervina direct. Contractul inceteaza de
drept, adica in puterea si prin efectul legii,
atunci cand a intervenit o anumita cauza
(un fapt, un act juridic) stabilita expres de
normele de drept care face imposibila, in
mod permanent, producerea in continuare a
efectelor contractului respectiv.

Astfel, pot avea loc situatii de fapt, pot
exista prevederi legale, incompatibilitati sau
natura contractului ori vointa tertilor pot ca-
uza incetarea contractului. In aceste cazuri,
niciuna dintre partile contractante nu poate
interveni pentru schimbarea situatiei, ex-
ceptand incetarea contractelor incheiate pe
durata determinatd, cand partile pot decide
prelungirea contractului sau transformarea
perioadei acestuia intr-una nedeterminata.

Codul muncii mentioneaza zece situatii in
care are locincetarea de drept a contractului
individual de munca, dupa cum urmeaza:

») la data decesului salariatului;

b) la data ramanerii irevocabile a hotararii
judecatoresti de declarare a mortii sau a pu-
nerii sub interdictie a salariatului;

¢) abrogat;

d) la data indeplinirii cumulative a condi-
tiilor de varsta standard si a stagiului minim
de cotizare pentru pensionare;

e) ca urmare a constatarii nulitatii absolu-
te a contractului individual de munca, de la
data la care nulitatea a fost constatata prin
acordul partilor sau prin hotdrare judecato-
reasca definitiva;

f) ca urmare a admiterii cererii de rein-
tegrare in functia ocupata de salariat a unei
persoane concediate nelegal sau pentru
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motive neintemeiate, de la data ramanerii
definitive a hotararii judecatoresti de reinte-
grare;

g) ca urmare a condamnadrii la executa-
rea unei pedepse privative de libertate, de la
data ramanerii definitive a hotararii judeca-
toresti;

h) de la data retragerii de catre autorita-
tile sau organismele competente a avizelor,
autorizatiilor ori atestarilor necesare pentru
exercitarea profesiei;

i) ca urmare a interzicerii exercitarii unei
profesii sau a unei functii, ca masura de si-
guranta ori pedeapsa complementara, de la
data ramanerii definitive a hotararii judeca-
toresti prin care s-a dispus interdictia;

j) la data expirarii termenului contractului
individual de munca incheiat pe durata de-
terminata;

k) retragerea acordului parintilor sau al
reprezentantilor legali, in cazul salariatilor cu
varsta cuprinsa intre 15 si 16 ani."™?

In ceea ce priveste constatarea existentei
uneia dintre situatiile prezentate la literele
d)-k), aceasta trebuie sa aiba loc in termen
de 5 zile lucratoare de la intervenirea aces-
tuia, prin decizia angajatorului, iar persoa-
nele aflate in respectivele situatii trebuie sa
fie informate de decizie in termen de 5 zile
lucratoare.

In cazul precizat la lit. a), disparitia uneia
dintre partile contractante duce la incetarea
contractului de munca pe baza certificatului
de deces, la data mentionatd ca data a dece-
sului. Cu toate acestea, exista o situatie care
nu este acoperitd de Codul muncii, sianume
- cazul in care angajatorul persoana fizica
decedeaza. In aceasta situatie, ,salariatul fisi
continua munca si dupa data decesului, ne-
cunoscand acest fapt sau, pur si simplu, de-
oarece activitatea nu poate fi oprita. Codul
muncii nu precizeaza ce se intampla in acest
caz, dar salariatul care si-a continuat activita-
tea dupa data incetarii de drept a contractu-
lui de munca, trebuie sa beneficieze de toate
drepturile prevazute de Codul muncii, inclu-
siv vechime in munca si stagiu de cotizare
pentru asigurdri sociale.®

Lit. e) mentioneaza nulitatea absoluta a
contractului individual de munca ca o con-
ditie a incetarii de drept. Nulitatea are loc

atunci cand nu se respecta oricare dintre
conditiile legate pentru incheierea valabila a
contractului individual de munca. Chiar daca
contractul inceteaza de drept, efectele nuli-
tatii se produc pentru viitor, salariatul avand
dreptul la remunerarea activitatii prestate,
corespunzator modului in care si-a indepli-
nit atributiile de serviciu.' Trebuie mentio-
nat faptul ca nulitatea uneia sau mai multor
clauze ale contractului nu atrage dupa sine
nulitatea intregului contract, deoarece aces-
tea prevad anumite drepturi sau obligatii
pentru salariati care nu sunt in concordanta
cu prevederile legale specifice sau contravin
prevederilor existente in contractele colec-
tive de munca. Prin urmare, se inlocuieste
numai clauza care este in situatia de nulitate,
urmand ca salariatul sa primeasca despagu-
biri.

incetarea ca urmare a acordului parti-
lor, la data convenita de acestea. A doua
situatie in care poate avea loc incetarea
contractului de munca este cea in care par-
tile contractante hotardsc, de comun acord,
incetarea contractului la o data stabilita.
Aceasta procedura, chiar daca are loc in baza
art. 55, lit. b) din Codul muncii, corespunde si
prevederilor art. 969 din Codul civil, potrivit
carora conventiile legal facute se pot revoca
prin consimtamantul mutual, reprezentand
o aplicare a principiului simetriei actelor juri-
dice.” In ceea ce priveste persoana care poa-
te initia aceasta formalitate, ea poate sa fie
ori angajatul, ori angajatorul, conditia fiind
ca cele doua parti sa stabileasca de comun
acord data la care va avea loc incetarea con-
tractului. Data convenita poate sa fie conco-
mitenta cu acordul sau ulterioara datei acor-
dului.

Actul doveditor al acestei proceduri poa-
te fi constituit ,dintr-o decizie comuna a
angajatorului si angajatului, o cerere a sala-
riatului aprobata de angajator sau o propu-
nere scrisd a patronului acceptata explicit
de salariat. Indiferent de forma aleasa pen-
tru aceasta procedura, documentul trebuie
sa contina exprimarea neechivoca a vointei
ambelor parti pentru incetarea contractului
individual de munca la o data precisa."’

Astfel, exista trei conditii majore care tre-
buie indeplinite pentru incetarea contrac-
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tului, si anume: ,manifestarea de vointa sa
emane de la partile contractului individual
de munca, sa fie cu intentia de a produce
efecte juridice si sa fie serioasa, nealterata
de vreun viciu de consimtamant, sa fie expri-
mata expres si explicit.”"” Nu in ultimul rand,
incetarea contractului individual de munca
prin acordul partilor poate fi utilizata atat
pentru contractele cu durata nedetermina-
ta, cat si pentru cele cu durata determinata,
atunci cand se doreste incetarea inainte de
data sau evenimentul stabilit initial.

incetarea contractului de munca ca ur-
mare a vointei unilaterale a uneia dintre
parti, in cazurile si in conditiile limitativ
prevazute de lege. Ultima modalitate prin
care se poate realiza incetarea contractului
individual de munca este cea care are loc
atunci cand una dintre partile contractan-
te decide ca nu mai doreste sa beneficieze
de pe urma acestuia. Oricare dintre partile
semnatare ale contractului poate sa initieze
aceastd actiune, procedura de incetare fiind
fnsa denumita diferit si avand caracteristici
diferite. Astfel, atunci cand initiativa aparti-
ne angajatorului, incetarea contractului de
munca se poate realiza prin concedierea sau
desfacerea contractului salariatului. Daca
initiativa apartine angajatului, procedura
este denumita demisie.

a. Concedierea. Concedierea este definita
in Codul muncii, art. 58, drept incetarea con-
tractului individual de munca din initiativa
angajatorului. Tot in art. 58, alin. (2) se preci-
zeaza ca angajatorul poate decide concedie-
rea salariatilor in doua situatii:

- motive care tin de persoana salariatului
[art. 61, lit. a)-e)];

- motive care nu tin de persoana salaria-
tului [art. 65, alin. (1)].

Aceasta din urma poate fi de doua feluri:

- individuala;

- colectiva.

Cu toate acestea, tot Codul muncii stipu-
leaza si criteriile sau motivele pentru care
nu este permisa concedierea angajatilor,
precum in cazul unei discriminari pe criterii
de sex, orientare sexuald, caracteristici ge-
netice, varsta, apartenenta nationald, rasa,
culoare, etnie, religie, optiune politica, origi-
ne sociala, handicap, situatie sau responsa-

bilitate familiald, apartenenta ori activitatea
sindicala.” Totusi conform art. 60, alin. (2),
prevederile mentionate,,nu se aplicd in cazul
concedierii pentru motive ce intervin ca ur-
mare a reorganizarii judiciare sau a falimen-
tului angajatorului, in conditiile legii."™®

a.1. Concedierea pe motive care tin de per-
soana salariatului. Angajatorul poate decide
concedierea salariatului in urmatoarele ca-
zuri: ,a) in cazul in care salariatul a savarsit
o abatere grava sau abateri repetate de la
regulile de disciplina a muncii ori de la cele
stabilite prin contractul individual de mun-
ca, contractul colectiv de munca aplicabil
sau regulamentul intern, ca sanctiune disci-
plinara; b) in cazul in care salariatul este ares-
tat preventiv pentru o perioada mai mare de
30 de zile, in conditiile Codului de procedu-
ra penala (O.U.G. nr. 65/2005); c) in cazul in
care, prin decizia organelor competente de
expertiza medicala, se constata inaptitudi-
nea fizica si/sau psihica a salariatului, fapt
ce nu permite acestuia sa-si indeplineasca
atributiile corespunzatoare locului de mun-
ca ocupat; d) in cazul in care salariatul nu
corespunde profesional locului de munca in
care este incadrat; e) in cazul in care salaria-
tul indeplineste conditiile de varsta standard
si stagiu de cotizare si nu a solicitat pensio-
narea in conditiile legii (Legea nr. 371/2005)

Regulamentele disciplinare pe baza ca-
rora angajatorul doreste concedierea sala-
riatului trebuie sa fie in concordanta cu ce-
rintele standard de comportament al anga-
jatilor, forma si continutul acestora putand
varia in functie de numarul de angajati si
natura angajatorului. ,Regulamentul stabilit
de angajator trebuie sa creeze certitudine si
consistentd in aplicarea disciplinei. Acest re-
gulament care stabileste cerintele standard
de comportament trebuie sa fie clar si sa fie
adus la cunostinta angajatilor intr-o maniera
usor de inteles. Anumite reguli sau cerinte
standard pot fi atat de bine stabilite si cu-
noscute incat sa nu mai fie necesara comu-
nicarea acestora angajatilor.”?° Conform nor-
melor generale, angajatorul nu ar trebui sa
concedieze un salariat de la prima abatere,
exceptie facand cazul in care aceastd abatere
este serioasa si face imposibila continuarea
relatiilor de munca. Situatiile in care salaria-



Administrarea Publica, nr. 2, 2013

54

tul a dat dovada de o conduita necorespun-
zdatoare grava, trebuie totusi judecate fiecare
in parte, in functie de valoarea angajatului,
circumstantele specifice angajatului (vechi-
mea la locul de munca, abaterile anterioare
sau situatia personald), natura slujbei si con-
textul in care s-a petrecut abaterea. Cateva
exemple de astfel de comportament sunt:

a) necinste grava;

b) aducerea unui prejudiciu premeditat
proprietatii angajatorului;

C) punerea in primejdie premeditata a al-
tor persoane;

d) atac fizic asupra angajatorului, colegi-
lor, clientilor ori cumparatorilor;

e) insubordonare grava. ?'

Inainte de a pronunta concedierea disci-
plinard, angajatorul are obligatia de a efec-
tua o cercetare prealabild, convocand in scris
salariatul cu precizarea orei, datei si locului
intrevederii. ,Cu aceasta ocazie, salariatul
are dreptul sa formuleze si sa sustina toate
apararile in favoarea sa si sa ofere persoanei
imputernicite sa realizeze cercetarea tuturor
probelor si motivatiilor pe care le considera
necesare, avand dreptul sa fie asistat de un
reprezentant al sindicatului din care face
parte!”?? Daca angajatul a fost informat si nu
se prezinta la intrevedere, sau se prezinta,
dar refuza sa-si justifice abaterile savarsite
ori dovezile sijustificarile prezentate nu sunt
de natura sa-l dezincrimineze, angajatorul
este imputernicit sa recurga la desfacerea
disciplinara a contractului de munca.

In cazurile de abatere disciplinara grava,
atunci cand salariatul nu corespunde profe-
sional, a fost concediat nelegal sau pentru
motive neintemeiate, de la data ramanerii
definitive a hotararii judecatoresti de reinte-
grare, angajatorului ii revine obligatia de a-i
propune acestuia alte locuri de munca va-
cante in unitate, compatibile cu pregatirea
sa profesionala sau cu capacitatea de munca
stabilita de medicul de medicina a muncii.
Atunci cand nu poate realiza aceste masuri
deoarece nu dispune de locuri de munca
vacante, angajatorul trebuie sa ceard spri-
jinul agentiei teritoriale de ocupare a fortei
de munca pentru a gasi solutii de redistri-
buire a salariatului. Angajatul are la dispozi-
tie trei zile lucratoare pentru a-si manifesta

consimtamantul in legatura cu noul loc de
munca oferit. Daca nu face acest lucru sau
daca agentia teritoriala de ocupare a fortei
de munca nu-si poate indeplini obligatia,
angajatorul poate dispune concedierea sa-
lariatului.

In ceea ce priveste concedierea discipli-
nara, aceasta trebuie emisa in forma scrisa
in termen de 30 de zile calendaristice de la
data la care angajatorul a luat cunostinta de
savarsirea abaterii, fara a depasi 6 luni de la
producerea faptei. Decizia de concediere
disciplinara trebuie comunicata personal
salariatului, cu semnatura de primire sau,
atunci cand acesta refuza sa semneze, prin
scrisoare recomandata la domiciliu, in ter-
men de 5 zile calendaristice de la emitere.
In aceasta decizie trebuie sa existe in mod
obligatoriu ,descrierea faptei care constituie
abatere disciplinara, precizarea prevederilor
din statutul personal, regulamentul intern
sau contractul colectiv de munca aplicabil,
care au fost incalcate, motivele pentru care
au fost inlaturate apararile formulate de sa-
lariat in timpul cercetarii disciplinare preala-
bile sau motivele pentru care nu a fost efec-
tuata cercetarea prealabila, in temeiul de
drept in baza caruia sanctiunea disciplinara
se aplica (art. 264, alin. (1), lit. f) din Codul
muncii) si temeiul de drept in baza caruia se
desface contractul individual de munca (art.
61, lit. a) din Codul muncii), termenul in care
sanctiunea poate fi contestata (30 de zile
calendaristice de la comunicare) in instanta
competenta (tribunalul din judetul in care
salariatul isi are domiciliul)."2*

a. 2. Concedierea pe motive care nu tin de
persoana salariatului. Conform art. 65, alin.
(1), ,concedierea pentru motive care nu tin
de persoana salariatului reprezinta inceta-
rea contractului individual de munca de-
terminata de desfiintarea locului de munca
ocupat de salariat, din unul sau mai multe
motive fara legdtura cu persoana acestuia."®
Aceasta poate fi determinata de dificultatile
economice, de transformarile tehnologice
sau de reorganizarea activitatii. Oricare ar fi
situatia, desfiintarea locului de munca tre-
buie sa fie efectiva si sa aiba o cauza reala
si serioasa. Daca au fost concediati pentru
motive care nu tin de persoana lor, salariatii
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au dreptul sa beneficieze de masuri active
de combatere a somajului si pot beneficia,
de asemenea, de compensatii in conditiile
prevazute de lege si stipulate in contractul
colectivde munca aplicabil.

In ceea ce priveste termenul de preaviz,
acesta nu poate fi mai mic de 15 zile lucra-
toare si se acorda in cazul desfacerii unila-
terale a contractului de catre angajator, in
cazurile concedierii pentru motive care nu
tin de persoana salariatului si in cele doua
dintre cele patru cazuriin care se face conce-
dierea pentru motive, care tin de persoana
salariatului, si anume in cazul in care, prin
decizia organelor competente se constata
inaptitudinea fizica si/sau psihica a salaria-
tului, fapt care nu-i mai permite sa-si inde-
plineasca atributiile corespunzatoare locului
de munca ocupat, precum si in cazul in care
salariatul nu corespunde profesional locului
de munca in care este incadrat. Exista, astfel,
trei cazuri in care termenul de preaviz nu se
acorda: atunci cand contractul inceteaza de
drept, atunci cand salariatul este concedi-
at datorita faptului ca a incalcat regulile de
disciplina a muncii sau cand este arestat pre-
ventiv pentru mai mult de 60 de zile si atunci
cand persoanele concediate pentru neco-
respundere profesionala se afla in perioada
de proba.

Decizia de concediere se comunica sa-
lariatului in scris si trebuie sa contina ,mo-
tivele care determina concedierea, durata
preavizului, criteriile de stabilire a ordinii de
prioritate, lista tuturor locurilor de munca
disponibile in unitate si termenul in care sa-
lariatii urmeaza sa opteze pentru ocuparea
unui loc de munca vacant.?® Concedierea
pentru motive care nu tin de salariat poate
fi de doua feluri:

- individuala;

- colectiva.

Concedierea colectivd este regulata in
sectiunea 5 a capitolului 5, Titlul Il, privind
incetarea raporturilor de munca si reprezin-
td concedierea, intr-o perioada de 30 zile ca-
lendaristice, a unui numar de:

a) cel putin, 10 salariati, dacd angajatorul
care disponibilizeaza are incadrati mai mult de
20 de salariati si mai putin de 100 de salariat;i;

b) cel putin, 10% din salariati, daca an-

gajatorul care disponibilizeaza are incadrati,
cel putin, 100 de salariati, dar mai putin de
300 de salariati;

¢) cel putin, 30 de salariati, daca angaja-
torul care disponibilizeaza are incadrati, cel
putin, 300 de salariati.

Art. 69, alin. (1) precizeaza obligatia an-
gajatorului de a efectua consultari cu sindi-
catul sau cu reprezentantii salariatilor ina-
inte de efectuarea concedierilor colective,
in timp util si cu scopul de a ajunge la o in-
telegere, in conditiile prevazute de lege. in
cadrul acestor consultari, trebuie sa se aiba
in vedere metodele si mijloacele de evitare
a concedierilor colective sau de reducere a
numarului de salariati concediati, precum si
atenuarea consecintelor concedierii prin uti-
lizarea unor masuri sociale menite a genera
sprijin pentru recalificarea sau conversiunea
profesionald a salariatilor concediati.

Totodata, pentru a permite documenta-
rea si formularea unor propuneri de solutio-
nare a problemelor, angajatorul are obligatia
de a furniza sindicatelor sau reprezentantilor
salariatilor toate informatiile relevante, pre-
cum numarul total si categoriile de salari-
ati, motivele care determind concedierea,
numarul si categoriile de salariati care vor fi
afectati de concediere, conform caror crite-
rii, masurile vizate pentru a limita numarul
concedierilor, precum si data sau perioada
in care vor avea loc concedierile.?” Mai mult,
dupa o concediere colectivd, angajatorul nu
mai are voie sa faca noi angajari pe locurile
de munca ale salariatilor concediati timp de
noua luni de la data concedierii acestora. in
caz contrar, salariatii care au fost concediati
au dreptul de a reveni pe postul de pe care
au fost dati afara, fara sustinerea vreunui
examen sau probe. Daca salariatii care bene-
ficiaza de acest drept nu formuleaza in ter-
men de 10 zile lucratoare de la data la care
li s-a comunicat existenta postului vacant o
cerere scrisa in care isi manifesta consimta-
mantul de a fi reangajati, angajatorul poate
face noi angajari pe locurile de munca rama-
se vacante. Concedierea poate fi anulata in
cazul in care se constatd ca a fost facuta in
mod netemeinic sau nelegal, obligand, toto-
datd, angajatorul sa plateasca o despagubire
egala cu salariile indexate, majorate si reac-
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tualizate si cu celelalte drepturi de care ar fi
beneficiat salariatul, iar la cererea acestuia va
dispune reintegrarea pe postul avut anterior.
Mai mult, atunci cand salariatul solicita in-
stantei reluarea situatiei anterioare concedi-
erii, instanta poate dispune repunerea parti-
lor in contextul dinainte de emiterea actului
de concediere. Conform art. 77, angajatorul
nu poate invoca in fata instantei alte motive
de fapt sau de drept decat cele mentionate
in decizia de concediere comunicata anga-
jatului.

b. Demisia. Demisia este definita drept
«actul unilateral de vointa a salariatului care,
printr-o notificare scrisa, comunica anga-
jatorului incetarea contractului individual
de munca, dupa implinirea unui termen de
preaviz?¢ In cazul in care angajatorul refuza
inregistrarea demisiei, salariatul poate dove-
di existenta acesteia prin orice mijloace de
proba. Spre deosebire de angajator, salaria-
tul poate decide incetarea contractului indi-
vidual de muncg, fara a fi obligat sa-si moti-
veze gestul. Cu toate acestea, salariatul are
obligatia de a notifica in scris angajatorul cu

15 zile calendaristice inainte de incetarea ac-
tivitatii pentru salariatii cu functii de execu-
tie si cu 30 de zile calendaristice inainte pen-
tru salariatii cu functii de conducere, atunci
cand in contractul individual de munca sau
in contractul colectivde munca nu se prevad
alte termene mai scurte. Conditiile esentiale
pentru validitatea demisiei sunt forma scrisa
a acesteia si efectuarea preavizului.

Pe intreaga duratd a preavizului, preve-
derile mentionate in contractul individual
de muncd raman valabile, iar contractul con-
tinua sa-si produca toate efectele. Atunci
cand contractul individual de munca este
suspendat in perioada de preaviz, terme-
nul va fi suspendat corespunzator, salariatul
urmand sa-si reia preavizul dupa incetarea
suspendarii. Avand in vedere faptul ca prea-
vizul este acordat in favoarea angajatorului,
acesta poate renunta total sau partial la el,
contractul incetand mai devreme. Pe de alta
parte, in cazul in care angajatorul nu-si in-
deplineste obligatiile asumate in contractul
individual de munca, salariatul are dreptul sa
nu mai acorde preaviz.
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