CURSUL NR. 6

INCETAREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCA.

1.Considerente generale.

Contractul individual de munca, intocmai ca si orice contract, poate inceta din mai
multe motive si prin mai multe modalitdti. Daca avem in vedere criteriul modalitatilor si
a cauzelor izvoarelor, putem vorbi de incetarea de drept, prin acordul vointei partilor si
ca urmare a manifestarii unilaterale de vointa a uneia dintre parti.

Daca clasificdm modalitatile de incetare a contractului individual de munca (in
continuare: CIM) prin prisma criteriului initiativei incetarii, suntem in fata demisiei sau a
concedierii. Demisia (art. 81 C. Muncii) este o modalitate a incetarii CIM, care se
initieaza de salariat, iar concedierea (art. 58-80 C. muncii) denota initiativa angajatorului.

Concedierea, adica modalitatea de incetare CIM din initiativa angajatorului, la
randul ei poate fi dispusa din motive care tin de persoana salariatului sau, dimpotriva de
motive care nu tin de persoana salariatului (aceasta din urma modalitate poate fi
individuala sau colectiva).

In general si in principiu, nulitatea contractelor se constata la cererea partilor de
catre instanta de judecatd. Nulitatea poate fi ridicata si pronuntata si din oficiu, de catre
instanta de judecatd, dar numai in cadrul unui proces civil (litigiu) declansat printr-0
cerere de chemare 1n judecatd (sau contestatie), adica in cadrul unei proceduri declansate
la initiativa reclamantului (contestatorului). Aceasta este regula comund (de baza) de
drept civil.

Spre deosebire de regula instituitda in raporturile civile bazate pe contracte de
natura civila, Tn dreptul muncii nu instanta pronunta incetarea CIM. Instanta de judecata
doar verifica legalitatea sau temeinicia incetarii CIM, iar aceasta verificare intervine doar
n caz de sesizare a instantei prin contestatie.

2. Incetarea contractului individual de muncd prin acordul
partilor.

Acordul partilor este nu numai o modalitate de nastere a raportului juridic
contractual, ci si o modalitate de stingere a acestui raport, in virtutea principiului libertatii
contractuale. Codul muncii, in art. 55, lit. b. a prevazut expres aceastd modalitate de
stingere a raportului de munca.

Acordul este, bineinteles, bilateral si determinabil ca data. Data incetarii
raportului de munca (a sfarsitului executarii CIM) poate fi data semndrii contractului sau
o data viitoare determinatad sau determinabild. Dacd nu se indicd o data certa viitoare, se
presupune (se prezumad) ca este vorba de data semndrii contractului.

Intocmai ca si incheierea CIM, desfacerea lui prin acordul partilor, pentru a fi
valabild, trebuie sa imbrace forma scrisa.

Desigur, in practica, un asemenea acord, In cele mai multe cazuri este precedatd
de nepotriviri si conflicte. Poate fi vorba de abuzuri din partea angajatorului ( de exemplu
pretentii de prestatii peste atributiille din fisa postului) sau de executarea



necorespunzatoare a muncii din partea salariatului (intarzieri In executarea sarcinilor,
neseriozitate, lipsi de socializare etc.). In asemenea situatii acordul este o adevirati
tranzactie de prevenire a unor litigii in fata instantei de judecata, din care chiar si cel care
castigd procesul poate iesi ’sifonat”. De obicei, desfacerea CIM prin acordul partilor nu
se motiveaza.

In practica pot fi intalnite cazuri in care ambele parti, bilateral, includ clauza de
confidentialitate care poate viza nu numai pastrarea secretului asupra muncii prestate, dar
si in ceea ce priveste motivele de incetare a raportului de muncd. In functie de rezultatul
negocierilor (si a raporturilor de fortd), angajatorul plateste sau se obliga la plata unor
compensatii. De obicel, asemenea compensatii nu se platesc, decat daca au fost negociate.
Daca acordul de desfacere a CIM nu prevede asemenea compensatii concrete, salariatul
nu poate avea nicio pretentie baneasca ulterioara.

Acordul de incetare a CIM are o putere juridica foarte mare, se bucura chiar de
forta lucrului judecat, prezumtie care poate fi rasturnata numai prin dovedirea ulterioara a
unor vicii de consimtdmant, cum ar fi eroarea, dolul (inducerea in eroare), violenta sau
leziunea.

3. incetarea de drept a contractului individual de munca.

Cand ne referim la un efect al unui raport juridic insotit cu termenul “de drept”,
intotdeauna suntem in fata unor dispozitii legale imperative care determina consecinte in
puterea si prin efectul legii. Este vorba de norme legale care sunt nu numai imperative, ci
sunt si expres prevazute (Scrise) in vreo lege (prin vreun text legal).

Articolul 56 din Codul muncii prevede nu mai putin de zece cazuri de incetare de
drept a CIM. Potrivit art. 49., alin. 5 din C. muncii, aceste cauze vor prevala (vor avea
prioritate) fata de alte modalitdti de incetare a CIM.

CIM inceteaza de drept in urmaitoarele situatii:

a.)la data decesului salariatului sau al angajatorului persoanad fizica, precum si
in cazul dizolvarii angajatorului persoana juridicd, de la data la care angajatorul si-a
incetat existenta conform legii. (art. 56 alin.(1) lit. a.) C. muncii).

Decesul, ca fapt (eveniment juridic) are ca efect incetarea capacitatii de exercitiu
a persoanei fizice, atdt in cazul angajatorului, cat si in cazul salariatului. In cazul
persoanei juridice (care, evident poate juca in toate cazurile doar rolul de angajator) efect
de stingere al capacitatii de exercitiu il are radierea ei din registrele publice (Oficiul
Registrului Comertului, Grefa Judecatoriei etc.). Desigur, radierea intervine ca efect al
finalizarii procedurii de dizolvare.

Tncetarea persoanei juridice in unele cazuri poate fi urmarea fuziunii, divizarii
totale sau transformarii. In cazul dizolvirii persoanei juridice prin aceste procedee,
contractele individuale de munca nu vor disparea, ci vor fi transferate intreprinderii
(ntreprinderilor) rezultate. Art. 173- 174 din Codul muncii instituie reguli de protejare si
de salvare a contractelor de muncéd in favoarea salariatilor. Aceste reguli, care privesc
situatia si protectia salariatilor in caz de transfer de intreprinderi au fost instituite datorita
unor abuzuri practicate la nivel international, dar au aplicabilitate si la nivel national.



b.)la data ramanerii definitive a hotararii judecdtoresti de declarare a mortii ori
a punerii sub interdictie a salariatului sau a angajatorului persoana fizica. (art. 56
alin. (2) lit. b C. muncii).

Procedura de declarare judecatoreasca a decesului este reglementata de articolele
49 si 50 din Codul civil. Codul civil reglementeaza doua ipoteze de acest fel. Prima
ipoteza vizeazd persoana disparutd, despre care existd anumite indicii, cd a decedat.
Procedura se declanseaza la cererea oricarei persoane interesate daca au trecut cel putin 2
ani de la data ultimelor informatii din care rezulta ca era in viata.

O a doua ipoteza (art. 50 din Codul civil) se refera la disparitia unei persoane in
conditii deosebite, cum ar fi inundatiile, cutremurul, catastrofa de cale ferata ori aeriana,
naufragiul, in cursul unor fapte de rizboi sau in imprejuriri aseminitoare. In asemenea
situatii persoanele indreptatite pot cere declararea judecdtoreasca a mortii dupa un termen
de 6 luni de la producerea evenimentului deosebit.

Hotararea judecdtoreasca de declarare a mortii are aceleasi efecte ca si decesul.

Punerea sub interdictie judecatoreasca a fost o altd cauza de incetare de drept a
CIM. Scopul acestei masuri este in primul rand ocrotirea intereselor celui pus sub
interdictie, cu efectul lipsirii acestuia de capacitatea de exercitiu (lipsirea persoanei puse
sub interdictie de capacitatea de a intra in raporturi juridice obligationale). Ca masura de
protectie era conceputa ca fiind definitiva (inclusiv, ca motiv de incetare a CIM) in
conformitate cu reglementarile initiale a Codului civil adoptat in 2011.

Insa, a intervenit Decizia nr.601/2020 a Curtii Constitutionale a Romaniei, care a
declarat ca neconstitutionale unele dispozitii ale art. 164 din Codul civil (care se refera la
punerea sub interdictie judecdtoreasca). Conform acestei decizii (cu putere de lege),
nimeni nu poate fi lipsit de capacitate de exercitiu la modul definitiv. Adica, masura de
protectie a devenit temporara, revizuibild la termenele pe care le va prevedea instanta de
judecata. S-ar impune o reglementare a CIM, prin care acesta sa fie suspendatd pe o
perioada de timp (de exemplu 6 luni), deoarece un asemenea termen cert ar proteja
interesele salariatului, dar si cele ale angajatorului.

c)la data implinirii cumulative a conditiilor de varsta standard si a stagiului
minim de cotizare pentru pensionare; la data comunicarii deciziei de pensie in cazul
pensiei de invaliditate de gradul 111, pensiei anticipate partiale, pensiei pentru limiti de
varstd cu reducerea virstei standard de pensionare; la data comunicarii deciziei
medicale asupra capacitatii de muncad in cazul invaliditatii de gradul I sau I1I. (art. 56,
alin. (2) lit. ¢.) C. muncii).

Se poate observa ca, textul legal reuneste mai multe ipoteze de incetare de drept a
CIM. In practica, in unele ipoteze raportul de munci inceteaza definitiv, in alte cazuri,
acest raport poate continua, cu continut modificat. Tn continuare vor fi analizate aceste
ipoteze.

c.1.) la data implinirii cumulative a conditiilor de varsta standard si a stagiului
minim de cotizare pentru pensionare.

Atét in cazul femeilor, cat si cel al barbatilor, in prezent stagiul minim de cotizare
este de 15 ani. Stagiul complet de cotizare este de 35 de ani. Varsta standard de
pensionare este de 60 de ani pentru femei si 65 de ani pentru barbati.



Dacd, dupd indeplinirea acestor conditii cumulative salariatul va continua sa
presteze 1n continuare munca, in doctrind se considerd, cd suntem in prezenta unui nou
CIM. In mod normal, in asemenea situatie, se va incheia un nou contract de muncd, n
forma scrisa.

c.2.)La data comunicarii deciziei de pensie in cazul pensiei de invaliditate de
gradul 111 sau de la data comunicarii deciziei medicale in cazul pensiei de invaliditate de
gradul I sau II.

Prin invaliditate se intelege pierderea totala sau partiala (cel putin jumatate) din
capacitatea de muncd, indiferent dacd este vorba de evenimente negative intervenite in
cursul prestarii muncii sau in afara raportului de munca.

Textul legal este destul de ambiguu (echivoc si nu univoc). Prin interpretarea in
spiritul si nu in litera legii (adica conform vointei reale a legiuitorului) rezulta urmatoarea
interpretare: in cazul comunicarii deciziei invaliditatii de gradul I si gradul II, contractul
de munca inceteaza de drept, iar in cazul invaliditatii de gradul 11I, CIM poate inceta de
drept, daca nu se continua prestarea muncii din partea salariatului.

- invaliditatea de gradul | inseamna pierderea totald a capacitatii de munca si a

capacitatii de autoingrijire;

- invaliditatea de gradul Il inseamna pierderea totala a capacitatii de munca, cu

pastrarea capacitatii de autoingrijire;

- invaliditatea de gradul Il presupune diminuarea capacitatii de munca cu cel

putin jumatate.

In cazul invalidititii de gradul III se poate presta munca din partea angajatului cu
jumatate de norma (4 ore pe zi), daca salariatul doreste acest lucru si daca conditiile de
munca permit acest lucru.

Medicul expert in securitate socialda are competenta stabilirii gradului de
invaliditate, prin decizie. Decizia acestuia poate fi contestatd in termen de 30 de zile la
comisiile medicale de contestatii. Decizia comisiei poate fi atacatad in justitie, la instanta
judecatoreasca, deoarece liberul acces la justitie este garantat.

c.3.)la data comunicarii deciziei de pensie in cazul pensiei anticipate partiale sau
pensiei anticipate.

Salariatul poate cere pensionarea anticipata daca:

- adepasit cu peste (cel putin) 8 ani stagiul complet de cotizare si

- mai are maximum 5 ani pana la implinirea varstei standard de pensionare.

Pensionarea anticipata partiald se poate acorda daca: salariatul:

- adepasit cu mai putin de 8 ani stagiul complet de cotizare §i

- mai are cel mult 5 ani pana la implinirea varstei standard de pensionare.

In cazul ambelor forme de pensie anticipata, fostul salariat nu mai poate realiza
venituri din muncd. Daca, totusi incheie un nou contract de muncd, cu fostul angajator
sau alt angajator, plata ambelor forme de pensii anticipate se suspenda.

c.4.)la data comunicarii deciziei de pensie in cazul pensiei pentru limita de varsta
cu reducerea varstei standard de pensionare.

Aceasta formad de pensionare cu reducerea varstei standard de pensionare nu se
confunda cu formele pensionarii anticipate. Se acorda pentru raporturi de munca prestate



n conditii deosebite de munca (expunere permanenta la factori de risc profesional) sau
pentru conditii speciale de munca (expunere la factori de risc profesional pentru cel putin
50% din timpul de lucru).

Locurile de munca caracterizate prin conditii deosebite sau speciale sunt legal
determinate. Cu titlu exemplificativ, iata cateva domenii: mineritul subteran, cercetare
sau prelucrare in domeniul materiilor nucleare, personalul navigant din aviatie, solist
vocal (artist), cascadorie, dresaj de animale salbatice etc.

d..)ca urmare a constatdrii nulititii absolute a contractului de muncd, de la
data la care nulitatea a fost constatatd prin acordul partilor sau prin hotardre
Jjudecatoreasca definitiva. (art. 56, alin. (1) lit. d.) C. muncii).

In domeniul conventiilor civile, regula constatarii nulititii absolute este calea
judecatoreasca, ceea ce inseamnd, cd instanta de judecatd va constata nulitatea in cadrul
unui litigiu.

in cazul raporturilor de munci, dacid CIM este nul, constatarea nulititii absolute
va fi efectuatd pe cale conventionala, iar interventia judecatoreasca se va produce numai
daca partile nu se inteleg si dacd una dintre ele (angajatorul sau salariatul) se adreseaza
instantei competente.

Desigur, suntem in prezenta acestei cauze de nulitate numai in cazul in care, prin
inlocuirea automata a unor clauze nule CIM nu se poate salva (de exemplu inaptitudinea
din prestarii muncii medical constatate nu se pot salva restul clauzelor).

Nulitatea va duce la incetarea raportului de munca, dar va avea efecte numai
pentru viitor, adica prestatiile efectuate nu se restituie.

e.)ca urmare a admiterii cererii de reintegrare in functia ocupata de salariat a
unei persoane concediate nelegal sau pentru motive neintemeiate, de la data ramdanerii
definitive a hotardrii judecatoresti de reintegrare. (art. 56, alin. (1) lit. e.) C. muncii).

Lecturarea simpld si superficiald a acestui text legal poate da nastere la o
intelegere gresita a acestui motiv de incetare de drept.

Despre ce este vorba?

Legiuitorul vizeaza situatia in care un salariat (X) a fost concediat nelegal sau
nedrept. Pe postul astfel eliberat, patronul a angajat alt salariat (Y). X face contestatie si
castigd procesul, instanta obligandu-l pe angajator sa-l reintegreze pe salariatul X in
munca, pe postul pe care il ocupa anterior. Numai ca acel post este ocupat de salariatul Y,
care, pe de o parte nu are nicio vina (sa presupunem), iar pe de altd parte hotararea
judecatoreasca reglementeaza raporturile dintre patron si salariatul X.

X ar trebui sd dea in judecatda in viitor ( sau ar fi trebuit sa-1 dea in judecata)
alaturi de patron si pe Y. Pentru a se evita asemenea complicatii, legiuitorul a introdus
solutia simpla oferita de art. 56, alin. (1) lit. .) C. muncii, de incetare de drept a CIM al
salariatului Y(cel angajat ilegal Tn urma concedierii lui X).

J)ca urmare a condamnarii la executarea unei pedepse privative de libertate,
de la data ramdnerii definitive a hotardrii judecatoresti. (art. 56, alin. (1) lit. f.) C.
muncii).



Codul penal prevede mai multe feluri de pedepse: amenda, condamnarea la
inchisoare cu suspendarea executdrii sub supraveghere si pedeapsa Inchisorii cu
executare.

In acest caz, incetarea de drept a CIM nu se prezinta la rAndul ei ca 0 pedeapsd
plus, ci opereaza, pur si simplu, datoritd absentei salariatului de la locul de munca, fiind
privat de libertate in incinta penitenciarului.

g.)de la data retragerii de cdtre autorititile sau organismele competente a
avizelor, autorizatiilor ori atestarilor necesare pentru exercitarea profesiei. (art. 56,
alin. (1) lit. g.) C. muncii).

Pentru exercitarea unor profesii se necesita la modul obligatoriu avizul, atestarea
sau autorizarea. Lipsa acestor documente in cazurile expres prevazute in unele acte
normative speciale va atrage sanctiunea nulitdtii contractului individual de munca.

In cazul incheierii contractului de munca pentru ocuparea posturilor personalului
de paza si garda de corp este necesar atestatul sau avizul Politiei. Aceste avize sunt
necesare si pentru personalul operator de jocuri de noroc.

Avize, atestari si autorizatii sunt necesare, de la diverse autoritati, de la caz la caz,
si pentru ocuparea posturilor de verificator metrolog, asistent maternal profesionist, ghid
de turism, artificier, inspector de santier, bona €tc.

Asa cum am mai ardtat lipsa acestor documente certificatoare atrage nulitatea
contractului individual de munca. Retragerea avizului, autorizarii sau a atestatului atrage
incetarea de drept a contractului de munca, iar expirarea lor are consecinta suspendarii
raportului de munca, conform art. 50 din Codul muncii.

h.)ca urmare a interzicerii exercitarii unei profesii sau a unei functii, ca
mdsurd de sigurantd ori pedeapsi complementard de la data ramdnerii definitive a
hotararii judecatoresti prin care s-a dispus interdictia. (art. 56, alin. (1) lit. h.) C.
muncii).

Potrivit art.107 alin. (1) si (3) din Codul penal, masurile de siguranta au ca scop
inlaturarea unei stari de pericol si preintampinarea savarsirii faptelor penale (sau a unor
noi fapte penale). Aceste masuri pot fi luate si In cazul celor care, datorita stérii de
minoritate, debilitate ori alineare mintala nu pot fi trasi la raspundere penala, nu pot fi
pedepsiti. In asemenea situatii, dar si in cazul condamnirii salariatului la o pedeapsa
neprivativa de libertate, instanta va dispune Incetarea de drept a CIM. Bineinteles, se va
lua aceasta masura in cazurile in care inaptitudinea faptuitorului ar reprezenta o stare de
pericol viitor sau ar insemna savarsirea de noi fapte penale.

Pedeapsa complementara reprezinta o alta ipotezd de incetare de drept a CIM.
Instanta de judecatd, in caz de pronuntare a unei hotarari de condamnare la pedeapsa
inchisorii (privative sau neprivative de libertate), va putea interzice ocuparea unei functii,
a unei profesii sau a unei meserii pe o anumita duratd de timp, daca aprecieaza ca se
impune o asemenea pedeapsd complementara.

Sunt situatii in care condamnarea, pe langa pedeapsa principala, la pedeapsa
complementara este obligatorie, de exemplu, in cazul infractiunii de /uare de mita.

i.)la data expirarii termenului contractului individual de munca incheiat pe
duratd determinata. (art. 56, alin. (1) lit. i.) C. muncii).



Aceastd cauza de incetare de drept a CIM nu necesita prea multe explicatii.
Totusi, trebuie mentionat, ca in caz de suspendare a CIM (in cazurile limitativ prevazute
de lege), executarea CIM nu va continua, pentru durata ramasa, ci automat va inceta la
data implinirii termenului determinat.

J)1a data retragerii acordului parintilor sau al reprezentantilor legali, in cazul
salariatilor cu virsta cuprinsd intre 15 si 16 ani. (art. 56, alin. (1) lit. j.) C. muncii).

Aceasta ipoteza de incetarea de drept (prin efectul legii) a CIM vorbeste despre
efectul deplin extinctiv al retragerii acordului parintesc. Este vorba de o retragere pur si
simpla, legiuitorul nu pretinde nicio motivare.

Parintii, de exemplu, in unele cazuri ar putea fi determinati la retragerea acordului
datoritd caracterului obositor al muncii pentru minor sau pentru caracterul daunator al
muncii raportat la activitatea scolara.

Desigur, retragerea acordului parintesc ar putea fi si abuziv, in lipsa cerintei legale
a motivarii acestei retrageri. Dar, trebuie sa ne gandim, ca pretinderea unor motive
temeinice ar da posibilitate patronului de a ataca manifestarea de vointd parentald. Un
litigiu in fata instantei ar dura cel putin o jumatate de an (6 luni), dar ar fi un non-sens,
deoarece, minorul, in toate cazurile, cel putin intr-un an ar putea decide singur (la
implinirea varstei de 16 ani) dacd continud sau nu executarea CIM.

4. Concedierea. Aspecte generale.

Chiar dacd putem sesiza o tendintd istorica tot mai pronuntatd a dezvoltérii si
largirii drepturilor salariatilor si chiar daca o asemenea tendintd a reprezentat aspecte
preponderent pozitive socio-economice (progresive), trebuie sa fie avute si interesele
angajatorilor. Economia statelor de drept este 0 economie de piatd, concurentiala, iar
legiuitorul trebuie sa se fereasca de lipsirea de motivatie investitionald a patronilor.

Contractul individual de munca se incheie, de reguld, pe durata nedeterminata. Se
presupune ca acest contract se va finaliza prin pensionare. Aceasta reguld comporta cu
sine anumite inconveniente. Salariatul ar fi ’legat de glie” daca regula ar fi absolutd. Nu
ar avea posibilitatea incheierii unui alt CIM, in conditii mai favorabile cu un alt patron. O
asemenea Ingradire a libertatii angajatului ar fi cu atat mai injustd si mai grava, daca in
prezent ocupa (de nevoie) un post sub nivelul studiilor si abilitatilor, in conditiile aparitiei
unui loc de munca potrivit.

Pe de altd parte, nici angajatorul nu poate fi fortat s “convietuiascd” cu un
salariat care nu Tsi poate indeplini sarcinile, din motive imputabile sau chiar neimputabile.
Daca ar exista o libertate contractuald deplind de a se desface contractul de munca dupa
bunul plac al partilor, prin manifestare unilaterala de vointa, ar exista abuzuri, probabil
preponderent din partea angajatorului.

Manifestarea de vointd unilaterala poate avea loc din partea salariatului, prin
demisie, cu respectarea unui termen de preaviz. O situatie similara exista si in domeniul
contractului de inchiriere, unde partea puternicd din punct de vedere economic este
proprietarul. Proprietarul va trebui sa respecte termenul prevazut in contract si va putea
proceda la reziliere numai daca chiriasul incalca regulile (neplata chiriei, neplata
cheltuielilor, utilizarea inadecvati a spatiului inchiriat etc.). In schimb, chiriasul va putea
denunta (rezilia, dezice, desface) contractul de inchiriere oricand, cu respectarea si in
acest caz al unui termen de preaviz.



Solutia legislativa in domeniul concedierilor este prevederea concreta si limitativa
a motivelor de concediere. Desfacerea unui contract civil in derularea se numeste
reziliere, dar in domeniul dreptului muncii desfacerea conventiei (CIM) poarta denumirea
speciald de concediere. Exista doua feluri de concedieri: din motive care tin de persoana
salariatului si din motive care nu tin de persoana salariatului. Concedierea va fi valabild
doar daca imbraca forma scrisd.

Motivele care tin de persoana salariatului nu sunt neapdrat imputabile
salariatului. Aceste motive pot fi exterioare si independente de raportul de munca, de
exemplu arestarea pe o perioada mai mare de 30 de zile.

Motivele de concediere care tin de persoana salariatului sunt prevazute de art. 61
C. muncii:

a) in cazul In care salariatul a savarsit o abatere grava sau abateri repetate
de la regulile de disciplinda a muncii ori de la cele stabilite prin
contractul individual de munca, contractul colectiv de munca aplicabil
sau regulamentul intern, ca sanctiune disciplinara;

b) n cazul in care salariatul este arestat preventiv sau arestat la domiciliu
pentru o perioada mai mare de 30 de zile, in conditiile Codului de
procedura penala;

C) in cazul in care , prin decizie a organelor competente de expertiza

medicala, se constatd inaptitudinea fizica si/sau psihica a salariatului,
fapt care nu permite acestuia sa 1isi Indeplineasca atributiile
corespunzatoare locului de munca ocupat;
d) in cazul in care salariatul nu corespunde profesional locului de munca
n care este Tncadrat.
Concedierea in aceste cazuri este un drept si nu o obligatie a angajatorului. Textul
de lege foloseste pentru aceste cazuri expresia: “angajatorul poate dispune concedierea.”
Motivele de concediere care nu tin de persoana salariatului privesc diferite
situatii economice, tehnologice organizatorice sau similare. In aceste cazuri decizia scrisa
si motivatd, venita din partea patronului trebuie sd se bazeze pe un singur motiv, chiar
daca coexista mai multe motive.

5. Interdictii la concediere.

a)Interdictii permanente (absolute) la concediere.

Motivele prevazute la art. 59 C. muncii ca interdictii la concediere nu pot
constitui niciodatd motivul vreunei concedieri pe tot parcursul executarii CIM. Aceste
interdictii nu sunt mai puternice ca cele temporare, dar nu privesc vreo situatie ivita subit.

Potrivit art. 59 C. muncii, este interzisa concedierea salariatilor:

a.) pe criterii de sex, orientare sexuala, caracteristici genetice, varsta,
apartenentd nationald, rasd, culoare, etnie, religie, optiune politica,
origine sociald, handicap, situatie sau responsabilitate familiala,
apartenenta ori activitate sindicala;

b.) pentru exercitarea, in conditiile legii, a dreptului la greva si a
drepturilor sindicale;

La aceste cauze de interzicere absoluta se adauga cea privind transferul

intreprinderii. Potrivit art. 173 C. muncii, salariatii beneficiaza de protectia drepturilor
lor in cazul in care se produce un transfer al intreprinderii, al unitatii sau al unor parti ale




acesteia catre un alt angajator, potrivit legii. Transferul intreprinderii sau a unor parti ale
acesteia nu poate constitui motiv de concediere individuala sau colectiva.

2)Interdictii temporare (relative) la concediere.

Majoritatea interdictiilor relative sunt situatii care atrag totodatd si suspendarea
CIM. Insa, pentru o mai mare exactitate, si vedem, care anume situatii temporare atrag
dupa sine interdictia concedierilor, conform art. 60 C.muncii. Aceste interdictii sunt:

a) pe durata incapacitatii temporare de munca, stabilitd prin certificat
medical, coform legii;

b) pe durata suspendarii activitatii ca urmare a instituirii carantinei,

C) pe durata in care femeia salariatd este gravida, in masura in care
angajatorul a luat cunostintda de acest fapt anterior emiterii deciziei de
concediere;

d) pe durata concediului de maternitate;

e) pe durata concediului pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2
ani sau, in cazul copilului cu handicap, pana la implinirea varstei de 3
ani;

f) pe durata efectuarii concediului de odihna.

6. Concedierea pentru motive ce tin de persoana salariatului.

A. Concedierea disciplinara.

Conform art. 61 lit. a), una dintre modalitatile de concediere ce tin de persoana
salariatului intervine in cazul in care salariatul a savarsit o abatere grava sau abateri
repetate de la regulile de disciplind a muncii ori de la cele stabilite prin contractul
individual de munca, contractul colectiv de munca aplicabil sau regulamentul intern, ca
sanctiune disciplinara.

Asadar, pentru a se antrena raspunderea disciplinara a salariatului, acesta trebuie
sa fi incdlcat urmatoarele dispozitii:

- prevederile regulamentului intern;

- clauzele contractului individual de munca;

- clauzele contractului colectiv de munca aplicabil;

- ordinele si dispozitiile legale ale conducatorilor ierarhici;

- normele nescrise de comportament in unitate.

Rezulta clar ca, este vorba de abateri care au legatura cu munca depusd. Pe de
alta parte, desi art. 61 C. muncii indica izvoarele normelor protejate, care sunt norme
scrise, abaterile disciplinar sanctionabile nu se reduc la incélcarea doar a acestor norme.
De exemplu, chiar daca niciuna din actele indicate in lege nu interzic hartuirea sexuala la
locul de munca, un asemenea comportament constituie fira indoiala o abatere.

Gravitatea abaterii este un element foarte important, deoarece doar abaterile
grave pot atrage masura concedierii, mai bine spus o singura abatere grava poate atrage
concedierea, in timp ce in cazul abaterilor mai usoare este necesara caracterul repetat al
lor. Art. 250 C. muncii ne oferd cateva criterii de apreciere a gravitatii abaterilor:

a) mprejurarile in care a fost savarsta fapta;

b) gradul de vinovatie a salariatului (intentie sau culpd);

C) consecintele abaterii disciplinare;



d) comportarea generald in serviciu a salariatului;
e) eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior.
Trebuie analizat fiecare criteriu in parte in cazul aprecierii faptelor concrete. De
exemplu, in general, prezentarea salariatului in stare de ebrietate datorata consumului de
alcool sau substante halucinogene (droguri) poate fi apreciatd o abatere mai usoara sau
mai grava. Daca salariatul se prezintd la serviciu in asemenea stare si isi cere scuze
sefului ierarhic superior, solicitaind zi liberd, cu promisiunea de a recupera ziua
nemuncitd, putem aprecia o asemenea abatere relativ usoara.
Dacé angajatul baut si drogat manevreaza utilaje in interiorul unitatii, atunci el
creeaza 0 stare de pericol (lit. a). Daca activitatea de manevrare a utilajului creeaza un
prejudiciu, atunci intrd in functiune si lit. c.
Luand un alt exemplu, sd zicem, cd manevrand un utilaj cu neatentie, angajatul
(treaz) distruge mai multe marfuri, suntem in fata formei de vinovatie denumita culpa
(neglijentd). Potrivit criteriului de la lit. b, fapta nu se califica automat ca fiind grava.
insa, daca distrugerea se produce, in urma unui acces de furie, la modul intentionat,
suntem in prezenta unei forme de vinovatie mai grave: intentia.
Practica judecatoreasca a cristalizat chestiunea gravitatii abaterilor si a considerat
forme grave de abatere disciplinara, de exemplu:
- prezentarea la serviciu in stare de ebrietate;
- absenta indelungata si nejustificata de la serviciu;
- lovirea unui coleg sau al unui client;
- nerespectarea normelor de protectie a muncii;,
- hartuirea sexuala a unei colege;
- mobbingul altor salariati;
Aceste exemple de mai sus nu trebuie apreciate automat ca abateri grave, fiecare
fapta concretd trebuie masurata cu ajutorul criteriilor oferite de art. 250 C. muncii.
In ceea ce priveste abaterile mai usoare, sanctionarea lor se va putea intimpla in
conditiile in care acestea se repetd si repetivitatea denota o persistentd. Concedierea in
aceste cazuri, de obicei poate avea loc dupa aplicarea unor sanctiuni disciplinare pentru
fapte anterioare.
Concedierea este cea mai drasticd, cea mai grava sanctiune disciplinard, insa nu
singura sanctiune de acest fel. Sanctiunile disciplinare prevazute de art. 248 din C. muncii
sunt:
a) avertismentul scris;
b) retrogradarea in functie, cu acordarea salariului corespunzator functiei in care
s-a dispus retrogradarea, pentru o durata ce nu poate depasi 60 de zile;

c) reducerea salariului de baza pe o durata de 1-3 luni cu 5-10%;

d) reducerea salariului de baza si/sau, dupa caz, a indemnizatiei de conducere pe
o perioada de 1-3 luni cu 5-10%;

e) desfacerea disciplinara a contractului individual de munca.

Insiruirea de mai sus nu inseamni, ci trebuie parcurse in toate cazurile aceste
etape, pentru a se ajunge la sanctiunea de la lit. e. Dimpotriva, desfacerea disciplinara a
contractului de munca (concedierea disciplinard) poate fi dispusd pentru prima data, fara
alte precedente, daca fapta este grava.
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Fiecare si oricare dintre sanctiunile aratate in art. 248 C. muncii trebuie sa
Tmbrace forma scrisa si trebuie motivatd. Cu exceptia avertismentului scris, toate
celelalte masuri se pot lua numai in urma unei cercetari disciplinare prealabile.

Tn conformitate cu art. 251 C. muncii, in cadrul anchetei (cercetirii disciplinare
prealabile), salariatul va fi convocat in scris, prin precizarea datei, orei si locului
ntrevederii.

Tn conformitate cu art. 252 C. muncii:

Cerinta convocarii si ascultarii salariatului se impune nu numai pentru respectarea
unui “fair treatment”, ci, mai ales in vederea respectarii dreptului fundamental /a apdarare
al salariatului. Ascultarea apararilor si verificarea acestora este absolut necesara in orice
procedura implicand contradictorialitate. Desigur, este vorba de un drept, adicd de o
posibilitate, iar titularul o poate exercita sau renunta la exercitarea lui. Neprezentarea fara
motiv obiectiv la termenul de ascultare reprezintd o renuntare tacitd la exercitarea
dreptului la aparare.

In conformitate cu art. 252 C. muncii, sub sanctiunea nulititii absolute, in decizie
se cuprind urmatoarele:

a.) descrierea faptei care constituie abatere disciplinara;

b.) precizarea prevederilor din statutul de personal, regulamentul interior,
contractul individual de munca sau contractul colectiv de munca aplicabil care
au fost incélcate de salariat;

c.) motivele pentru care au fost inlaturate apararile formulate de salariat in timpul
cercetdrii disciplinare prealabile sau motivele pentru care, In conditiile
prevazute la art. 251 alin. (3) (este vorba de neprezentarea salariatului), nu a
fost efectuata cercetarea;

d.) temeiul de drept in baza caruia sanctiunea disciplinara se aplica;

e.) termenul in care sanctiunea poate fi contestata;

f.) instanta competenta la care sanctiunea poate fi contestata.

Am vazut cd este necesara si indicarea instantei competente la care se poate
introduce contestatie Tmpotriva deciziei de desfacere a contractului de munca, in termen
de 30 de zile. Cerintele de continut a deciziei de concediere sunt necesare si importante,
ca in caz de contestatie instanta sd-si formeze o imagine minim necesard asupra stdrii de
drept si de fapt.

In final, trebuie subliniati si ideea, cd indiferent de gravitatea si numarul
abaterilor, concedierea disciplinard este un drept al angajatorului si nu o obligatie a
acestuia. El poate opta intre sanctionarea angajatului sau iertarea acestuia, prin
continuarea raportului de munca.

B. Concedierea arestatului.

Tn conformitate cu art. 61 lit. b) C. muncii, n cazul in care salariatul este arestat
preventiv sau arestat la domiciliu pentru o perioadd mai mare de 30 de zile, in conditiile
Codului de procedura penald, angajatorul poate proceda la concedierea salariatului.

in primul rand, trebuie sd observam, cd desfacerea CIM 1in acest caz este o
facultate aflata la dispozitia angajatorului. El nu are obligatia, ci dreptul de a-1 concedia
sau nu pe salariat.

In al doilea rand, trebuie si remarcim, ci o concediere bazata pe o arestare de o
duratd mai mare de 30 de zile nu este o sanctiune, ci se bazeaza pe lipsa prelungitd a
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angajatului. Concedierea pe acest temei nu incalca prezumtia de nevinovatie, adica
presupunerea obligatorie, ca orice acuzat este nevinovat pana la condamnarea definitiva.

In al treilea rand, concedierea poate fi dispusa in acest caz numai dupi trecerea
unui termen de 30 de zile de arest preventiv. Dar, daca termenul este depasit si angajatul
revine dupa 32, 40, 60, nu conteaza cate zile si concedierea nu a avut loc, concedierea nu
mai poate fi dispusa.

in al patrulea rand, pana la desfacerea CIM prin concediere, contractul de munca
se suspenda pe perioada arestarii (art 50 lit. g C. muncii).

Tn fine, in caz de arest la domiciliu, potrivit art. 221 alin. (6) Cod de procedura
penald, salariatul poate cere instantei de judecatd permisiunea de a pardsi zilnic
domiciliul pentru a presta munca avuta, iar daca i se aproba, poate continua executarea
CIM.

Ce se intampld, daca salariatul arestat si concediat va fi achitat (considerat
nevinovat)? Tn acest caz, angajatorul nu va fi obligat la reintegrarea salariatului, acesta
din urma (adica salariatul) va putea cere despagubiri din partea statului pentru prejudiciul
cauzat in conditiile art. 539- 540 din Codul de procedura penala.

C. Concedierea pe motiv de inaptitudine a salariatului.

Conform art. 61 lit ¢) C. muncii, in cazul in care, prin decizie a organelor
competente de expertizda medicald, se constatd inaptitudinea fizicd si/sau psihica a
salariatului, fapt care nu permite acestuia sa isi indeplineasca atributiile corespunzatoare
locului de munca ocupat, intervine concedierea.

Am vazut ca, examenul medical este absolut necesar in cazul oricarui angajat,
lipsa acestui examen atrage nulitatea contractului de munca. Daca inaptitudinea fizica sau
psihica de prestare a muncii se constata cu ocazia angajarii, CIM nici nu se incheie.

Inaptitudinea poate interveni pe parcursul executarii CIM si se descopera la
cererea angajatorului sau cu ocazia examindrilor medicale periodice. Inaptitudinea se
raporteaza la fisa postului.

Nu rezultatul examindrii perioadice atrage existenta acestui caz de concediere, ci
decizia rezultata in urma ecfectudrii unei expertize medicale. Examinarea medicala
periodicd poate constitui doar temeiul necesitatii efectudrii expertizei aratate in art. 61 lit.
c¢) C. muncii.

D. Concedierea pentru necorespundere profesionala.

Concedierea in cazul n care salariatul nu corespunde profesional locului de
muncd In care este Incadrat este prevazutd de art. 61 lit. d) C. muncii. Acest motiv de
concediere nu trebuie confundat cu cel analizat mai sus, deoarece art. 61 lit. c¢) se refera la
inaptitudinea salariatului de a presta munca din motive medicale.

Inaptitudinea profesionald (in limbajul comun “incompetenta”) se referd la
performante foarte slabe ale angajatului, raportat la fisa postului, de asa maniera, incat
este imposibila indreptarea in timp a calitatii muncii. Nu este vorba de inceteala
caracteristicd al unui Incepator fatd de ritmul de munca al unui salariat experimentat, ci
de o incapabilitate aproape totala de a executa munca.

Pentru legalitatea concedierii pentru acest motiv, trebuie intrunite urmatoarele
conditii:
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- existenta unor fapte sau Imprejurdri repetate din care sd rezulte
necorespunderea profesionald a salariatului;

- necorespunderea salariatului sa se raporteze la locul de munca efectiv ocupat
de salariat si atributiile sale din fisa postului;

- evaluarea salariatului sd se realizeze de cédtre o persoand sau o comisie
competenta;

- salariatul sd nu fi acceptat un loc de munca vacant oferit de catre angajator,
compatibil cu pregatirea sa profesionala.

7. Concedierea pentru motive care nu tin de persoana
salariatului.

A. Concedierea individuala.

Concedierea pe acest temei este reglementata de art. 65 C. muncii si vizeaza
desfiintarea locului de munca ocupat de salariat, din unul sau mai multe motive fard
legatura cu persoana acestuia. Motivele pot fi economice, tehnologice, structurale sau
similare. Motivele pot fi multiple, Codul muncii nu face o enumerare concreta.

Cu toate ca nu exista o enumerare limitativa, totusi, trebuie sa existe un motiv
concret si acceptabil de desfiintare a postului. Concedierea despre care vorbim se refera
la un salariat sau un numar redus de salariati.

Pentru a nu fi abuziv si ilegal, concedierea de acest tip trebuie sa indeplineasca
anumite conditii:

1)Desfiintarea efectiva a locului de munca a salariatului.

Este vorba de suprimarea efectiva a locului de munca din organigrama
angajatorului. Tn cazul unei contestatii din partea salariatului (evident, in fata instantei de
judecata), angajatorul va trebui sa prezinte o organigrama anterioard, nu este suficienta o
simpla adeverinta scrisa.

Daca nu sunt desfiintate toate posturile de acelasi tip, trebuie sa se realizeze o
selectie a salariatilor, In baza unor criterii obiective, in baza evaludrilor periodice.

Va fi evident abuziva si ascunzand alte motive daca exista posturi vacante de
natura celui care se desfiinteazd. Legea incearcd sa prevind in limita bunului simg
posibilele desfiintari fictive. Vorbim de desfiintarea unui post, pentru ca in timp scurt
acel post sa apare din nou, ”cu dedicatie” pentru un alt salariat.

Art. 74 C. muncii interzice reinfiintarea aceluiasi post In mai putin de 45 de zile
de la data concedierii. Desigur, angajatorul va avea posibilitatea reludrii activitatii
anterioare 1n acest termen, dar cu conditia Instiintdrii fostilor salariati, care vor fi
reincadrati, fard examen, concurs sau perioada de proba. Salariatii au la dispozitie un
termen de maxim 5 zile calendaristice pentru a-si manifesta vointa de reluare a
raporturilor de munca.

2)Desfiintarea trebuie sa aibe la baza o cauza reala.

Este vorba de dificultati economice, transformari tehnologice (de exemplu
automatizarea proceselor de productie) sau mutarea activititii in alte zone. In cazul
dificultatilor economice, patronul va trebui sd dispund de acte contabile care atestd
reducerea cifrei de afaceri.

3)Concedierea trebuie sa se intemeieze pe o cauza serioasd, reala.
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Angajatorul, In caz de litigiu va trebui sd demonstreze, ca prin desfiintarea
postului salariatului nu s-a avut in vedere o maximizare a profiturilor, dimpotriva s-a
urmarit reducerea pierderilor.

In practica judecitoreasca s-a cristalizat ideea ca judecatorul nu poate cenzura in
principiu oportunitatea concedierii pe motive economice sau tehnologice, dar in cazul in
care se disimuleaza alte motive de concediere, Va putea interveni prin dispunerea anularii
deciziei de concediere si reintegrarea salariatului.

B. Concedierea colectiva.
Conform Codului muncii:

,»Art. 68 . [definitia legald a concedierii colective]

(1) Prin concediere colectiva se intelege concedierea, intr-o perioada de 30 de zile
calendaristice, din unul sau mai multe motive care nu tin de persoana salariatului, a unui
numar de:

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

b) cel putin 10% din salariati, dacd angajatorul care disponibilizeaza are incadrati
cel putin 100 de salariati, dar mai putin de 300 de salariati;

¢) cel putin 30 de salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are incadrati cel
putin 300 de salariati.

(2) La stabilirea numarului efectiv de salariati concediati colectiv, potrivit alin.
(1), se iau 1n calcul si acei salariati carora le-au incetat contractele individuale de munca
din initiativa angajatorului, din unul sau mai multe motive, fara legatura cu persoana
salariatului, cu conditia existentei a cel pugin 5 concedieri.

Art. 69 . [notificarea intentiei de concediere colectiva]

(1) In cazul in care angajatorul intentioneaza sa efectueze concedieri colective,
acesta are obligatia de a initia, in timp util si in scopul ajungerii la o intelegere, in
conditiile prevazute de lege, consultari cu sindicatul sau, dupa caz, cu reprezentantii
salariatilor, cu privire cel putin la:

a) metodele si mijloacele de evitare a concedierilor colective sau de reducere a
numarului de salariati care vor fi concediati;

b) atenuarea consecintelor concedierii prin recurgerea la masuri sociale care
vizeaza, printre altele, sprijin pentru recalificarea sau reconversia profesionala a
salariatilor concediati.

(2) In perioada in care au loc consultari, potrivit alin. (1), pentru a permite
sindicatului sau reprezentantilor salariatilor sa formuleze propuneri in timp util,
angajatorul are obligatia sa le furnizeze toate informatiile relevante si sa le notifice, in
scris, urmatoarele:

a) numarul total si categoriile de salariati;

b) motivele care determina concedierea preconizata;

c¢) numarul si categoriile de salariati care vor fi afectati de concediere;

d) criteriile avute in vedere, potrivit legii si/sau contractelor colective de munca,
pentru stabilirea ordinii de prioritate la concediere;
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e) masurile avute in vedere pentru limitarea numarului concedierilor;

f) masurile pentru atenuarea consecintelor concedierii si compensatiile ce
urmeaza sa fie acordate salariatilor concediati, conform dispozitiilor legale si/sau
contractului colectiv de munca aplicabil,

g) data de la care sau perioada in care vor avea loc concedierile;

h) termenul inauntrul caruia sindicatul sau, dupa caz, reprezentantii salariatilor pot
face propuneri pentru evitarea ori diminuarea numarului salariatilor concediati.

(3) Criteriile prevazute la alin. (2) lit. d) se aplica pentru departajarea salariatilor
dupa evaluarea realizarii obiectivelor de performanta.

(4) Obligatiile prevazute la alin. (1) si (2) se mentin indiferent daca decizia care
determina concedierile colective este luata de catre angajator sau de o intreprindere care
detine controlul asupra angajatorului.

(5) In situatia in care decizia care determina concedierile colective este luata de o
intreprindere care detine controlul asupra angajatorului, acesta nu se poate prevala, in
nerespectarea obligatiilor prevazute la alin. (1) si (2), de faptul ca intreprinderea
respectiva nu i-a furnizat informatiile necesare.

Art. 70 . [comunicarea notificarii intentiei de concediere colectiva catre autoritati]

Angajatorul are obligatia s comunice o copie a notificarii prevazute la art. 69
alin. (2) inspectoratului teritorial de munca si agentiei teritoriale de ocupare a fortei de
muncd la aceeasi data la care a comunicat-o sindicatului sau, dupa caz, reprezentantilor
salariatilor.

Art. 71 . [consultarea salariatilor]

(1) Sindicatul sau, dupa caz, reprezentantii salariatilor pot propune angajatorului
masuri in vederea evitarii concedierilor ori diminuarii numarului salariatilor concediati,
intr-un termen de 10 zile calendaristice de la data primirii notificarii.

(2) Angajatorul are obligatia de a raspunde in scris si motivat la propunerile
formulate potrivit prevederilor alin. (1), in termen de 5 zile calendaristice de la primirea
acestora.

Art. 72 . [notificarea concedierii colective]

(1) In situatia in care, ulterior consultarilor cu sindicatul sau reprezentantii
salariatilor, potrivit prevederilor art. 69 si 71, angajatorul decide aplicarea masurii de
concediere colectiva, acesta are obligatia de a notifica in scris inspectoratul teritorial de
munca Si agentia teritoriala de ocupare a fortei de munca, cu cel putin 30 de zile
calendaristice anterioare datei emiterii deciziilor de concediere.

(2) Notificarea prevazuta la alin. (1) trebuie sa cuprinda toate informatiile
relevante cu privire la intentia de concediere colectiva, prevazute la art. 69 alin. (2),
precum si rezultatele consultarilor cu sindicatul sau reprezentantii salariatilor, prevazute
la art. 69 alin. (1) si art. 71, in special motivele concedierilor, numarul total al salariatilor,
numarul salariatilor afectati de concediere si data de la care sau perioada in care vor avea
loc aceste concedieri.

(3) Angajatorul are obligatia sa comunice o copie a notificarii prevazute la alin.
(1) sindicatului sau reprezentantilor salariatilor, la aceeasi data la care a comunicat-o
inspectoratului teritorial de munca si agentiei teritoriale de ocupare a fortei de munca.
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(4) Sindicatul sau reprezentantii salariatilor pot transmite eventuale puncte de
vedere inspectoratului teritorial de munca.

(5) La solicitarea motivata a oricareia dintre parti, inspectoratul teritorial de
munca, cu avizul agentiei teritoriale de ocupare a fortei de munca, poate dispune
reducerea perioadei prevazute la alin. (1), fara a aduce atingere drepturilor individuale cu
privire la perioada de preaviz.

(6) Inspectoratul teritorial de munca are obligatia de a informa in termen de 3 zile
lucratoare angajatorul si sindicatul sau reprezentantii salariatilor, dupa caz, asupra
reducerii sau prelungirii perioadei prevazute la alin. (1), precum si cu privire la motivele
care au stat la baza acestei decizii.

(7) In cazul in care concedierea colectiva preconizata vizeaza membri ai
echipajului unei nave maritime, notificarea prevazuta la alin. (1) se comunica si autoritatii
competente a statului sub al carui pavilion navigheaza nava, cu respectarea prevederilor
alin. (2) si in termenul prevazut la alin. (1).

Art. 73 . [amanarea concedierii colective]

(1) In perioada prevazuta la art. 72 alin. (1), agentia teritoriala de ocupare a fortei
de munca trebuie sa caute solutii la problemele ridicate de concedierile colective
preconizate si sa le comunice in timp util angajatorului si sindicatului ori, dupa caz,
reprezentantilor salariatilor.

(2) La solicitarea motivata a oricareia dintre parti, inspectoratul teritorial de
munca, cu consultarea agentiei teritoriale de ocupare a fortei de munca, poate dispune
amanarea momentului emiterii deciziilor de concediere cu maximum 10 zile
calendaristice, in cazul in care aspectele legate de concedierea colectiva avuta in vedere
nu pot fi solutionate pana la data stabilita in notificarea de concediere colectiva prevazuta
la art. 72 alin. (1) ca fiind data emiterii deciziilor de concediere.

(3) Inspectoratul teritorial de munca are obligatia de a informa in scris angajatorul
si sindicatul sau reprezentantii salariatilor, dupa caz, asupra amanarii momentului emiterii
deciziilor de concediere, precum si despre motivele care au stat la baza acestei decizii,
inainte de expirarea perioadei initiale prevazute la art. 72 alin. (1).

Art. 74 . [noi angajari dupa concedierea colectiva]

(1) In termen de 45 de zile calendaristice de la data concedierii, salariatul
concediat prin concediere colectiva are dreptul de a fi reangajat cu prioritate pe postul
reinfiintat in aceeasi activitate, fara examen, concurs sau perioada de proba.

(2) In situatia in care in perioada prevazuta la alin. (1) se reiau aceleasi activitati,
angajatorul va transmite salariatilor care au fost concediati de pe posturile a caror
activitate este reluata in aceleasi conditii de competenta profesionala o0 comunicare scrisa,
prin care sunt informati asupra reluarii activitatii.

(3) Salariatii au la dispozitie un termen de maximum 5 zile calendaristice de la
data comunicarii angajatorului, prevazuta la alin. (2), pentru a-si manifesta in scris
consimtamantul cu privire la locul de munca oferit.

(4) In situatia in care salariatii care au dreptul de a fi reangajati potrivit alin. (2)
nu isi manifesta in scris consimtamantul in termenul prevazut la alin. (3) sau refuza locul
de munca oferit, angajatorul poate face noi incadrari pe locurile de munca ramase
vacante.
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(5) Prevederile art. 68-73 nu se aplica salariatilor din institutiile publice si
autoritatile publice.

(6) Prevederile art. 68-73 nu se aplica in cazul contractelor individuale de munca
incheiate pe durata determinata, cu exceptia cazurilor in care aceste concedieri au loc
inainte de data expirarii acestor contracte.

8. Demisia

Demisia reprezintd incetarea contractului individual de muncd din initiativa
salariatului. Este deci un act unilateral al salariatului, un act unilateral supus comunicarii.
Demisia este reglementata de art. 81 din codul muncii.

Este foarte important respectarea termenului de preaviz. Termenul de preaviz se
stipuleaza in CIM si functioneaza in folosul angajatorului. Cu toate acestea, legea (art. 81
alin. (4) Codul muncii) limiteaza termenul de preaviz, care nu poate fi mai mare de:

- 20 de zile lucratoare pentru functiile de executie;

- 45 de zile lucratoare pentru functiile de conducere.

Termenul de preaviz este asadar stipulat in favoarea angajatorului. De aici rezulta
ca angajatorul poate renunta la termenul de preaviz. CIM inceteaza doar la expirarea
termenului de preaviz. Daca CIM se suspenda, se suspenda si termenul de preaviz. Daca
salariatul 1s1 da demisia, nu va mai putea fi concediat pentru alte motive (de exemplu
disciplinar) deoarece orice concediere bazata pe alte motive vor fi lipsite de cauza.
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