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Abstract:The termination of the individual labor contract is a legal institution that has undergone a
continuous legislative evolution, depending on the legislator's view of the legal nature of this type of
contract. The termination of the individual labor contract is the abolition, for the future, of the legal
relations established between the employer and the employee, in the cases and conditions expressly
provided by the law. The legal institution relative to the termination of the individual labor contract is
regulated in connection with the fundamental principle of freedom of labor.

The Labor Code provides expressly and restrictively for situations in which the employer can take the
dismissal of employees and has instituted strict procedures for this purpose in order to avoid potential
abuses against employees and to ensure their stability in the workplace.

There is a major difference between the individual employment contract and other types of contracts
as regards the modalities of termination which are expressly governed by law in respect of the
employment contract. | state this because, in the situation of the individual labor contract, the cases of
termination are strictly determined by the law, and they can intervene with the observance of a
rigorous procedure, subject to judicial control.

The Labor Code provides for the concept of "dismissal” as a way of terminating the individual labor
contract at the initiative of the employer.

The dismissal may be ordered for reasons related to the employee or for reasons beyond his control
(Article 58 paragraph 2).

The principles underlying the regulation of the institution of termination of the individual labor
contract are: freedom of labor, good faith, stability at work and the imperative nature of the legal
provisions governing the termination of the individual labor contract.

Labor freedom is a principle that governs both the birth of legal relationships and their extinction.
The right to work is guaranteed, according to art. 3 par. (1) of the Labor Code, by the Constitution.
This right can not be restricted.*

Everyone has the right and the right to choose their profession and workplace according to their
skills and professional training, but at the same time has the right to decide to terminate the
respective legal relation of work.

The individual is free to decide whether or not to exercise the right to work. Freedom of labor implies
the right of the individual to decide whether or not to work, where, for whom and under what
conditions, the right to choose his own profession, the right to conclude an individual employment
contract or not, the right to terminate, through his resignation, his employment contract, the right to
participate in the establishment of working and pay conditions in collective and individual
negotiations.
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1. Conceptul si tipul de concedieri.

Daca anterior adoptarii actualului Cod al Muncii termenul de concediere a fost
prevazut doar de actele normative care au reglementat desfacerea, in anumite condidii, a
contractelor individuale de muncé a unui grup de salariasi (concedierea colectivd)™ actuala

! Ordonanéa de urgensd a Guvernului nr.98/1999 privind proteciia sociald a persoanelor ale ciror contracte
individuale de munca vor fi desfacute ca urmare a concedierilor colective, publicata Th Monitorul Oficial al Romaniei,
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reglementare introduce acest termen pentru orice incetare a unui atare contract din iniSiativa
angajatorului®

Evident ca prin instituSia concedierii nu se incalca dreptul la munca si libertatea
muncii. Salariatul nu beneficiaza de o libertate absolutd in aceastd calitate iar dreptul
angajatorului de a-l concedia nu poate fi inlaturat. Dar, pentru protejarea salariatului de
eventualele abuzuri si garantarea drepturilor sale, Codul muncii stabileste expres si limitativ
situasiile Tn care poate fi dispusd concedierea si procedura de indeplinit®

Potrivit art. 58 alin. (1) Codul Muncii, concedierea reprezinta incetarea contractului
individual de munca din iniSiativa angajatorului. Textul legal se coroboreaza cu dispozisiile
art. 55 lit. (¢) Codul Muncii care consacra posibilitatea incetarii raporturilor de munca prin
voinda unilaterald a uneia din parsi. Concedierea poate fi calificatd ca fiind denunarea
unilaterald a contractului individual de munca din partea angajatorului, simetrica demisiei
salariatului reglementata de art. 79 Codul Muncii.

Codul muncii prevede expres si limitativ situaiile in care poate fi dispusa
concedierea, iar potrivit art. 39 alin. (1) lit. j) coroborat cu art. 38 Codul Muncii, dreptul
salariaSilor la protecie in caz de concediere este unul dintre drepturile fundamentale la care
nu se poate renunsa.

Concedierea poate fi dispusa pentru motive ce §in de persoana salariatului sau pentru
motive care nu §in de persoana lui [art. 58 alin. (2)]. Tn aceasta ultima situasie, concedierea
poate fi individuala sau colectiva®

Potrivit legisladiei muncii din Romania> concedierea pentru motive care nu $in de
persoana salariatului reprezinta incetarea contractului individual de munca, determinata de
desfiindarea locului de munca ocupat de salariat ca urmare a dificultaSilor economice, a
transformarilor tehnologice sau a reorganizarii activitasii.

Tncetarea contractului individual de muncd din iniSiativa angajatorului cunoaste si
interdicsii cu caracter permanent, cum ar fi principiul nediscriminarii, si exercitarea dreptului
la grevad si la drepturile salariale, cit si interdicsii cu caracter temporar®, cum ar fi
incapacitatea temporara de muncd, concediul pentru carantina, pe durata in care femeia
salariatd este gravidda si pe durata concediului de maternitate, concediul pentru
cresterea/ingrijirea copilului, exercitarea unei funcsii eligibile ntr-un organism sindical,
concediu de odihna, excepsii de la art. 60 alin. (1) Codul Muncii”

Deciziile de concediere emise cu incalcarea acestor interdictii sunt lovite de nulitate
absolutd. Tn cazul interdictiilor temporare, angajatorul nu poate dispune concedierea
salariatului respectiv pina la Tncetarea situatiei care a impus protectia acestuia.

Interdictiile cu caracter permanent sunt prevazute expres in art. 59 lit. a) si b) Codul Muncii,
potrivit caruia concedierea intemeiata pe astfel de motive este interzisa. Ele au fost instituite
ca mijloc legal de aparare a demnitatii personale si a celorlalte drepturi fundamentale ale
omului, Tn mod particular dreptul la munca care trebuie recunoscut persoanelor fara nici-o
discriminare.

Dreptul la greva si drepturile sindicale sunt recunoscute tuturor salariatilor, iar acestea
nu pot constitui cauze de concediere, daca exercitarea lor se face in conditiile legii.

Partea I, nr.303 din 29 iunie 1999, aprobatd cu modificari si completatd prin Legea nr.312/2001, publicata Tn
Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr.365 din 6 iulie 2001, modificata ulterior

2 Art. 58 alin. (1) din Codul Muncii

®Alexandru Athanasiu, Luminia Dima, Regimul juridic al raporturilor de munca in reglementarea noului Cod al
muncii - Partea a IV-a, In ,,Pandectele Roméane", nr. 6/2003, p. 215

* Art. 66 din Codul Muncii

® Art. 65 alin. 1) din Codul Muncii

® Art. 60 alin. 1) din Codul Muncii

" Alexandru Ticlea, Tratat..., 2011, pp. 386-398
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Dispozitiile art. 59 Codul Muncii se coroboreaza cu art. 5 Codul Muncii, care
consacra, in cadrul relatiilor de munca, principiul egalitatii de tratament fatd de toti salariatii
si cu art. 6 alin. (3) Codul Muncii, ce interzice orice discriminare bazata pe criteriul de sex cu
privire la toate elementele si conditiile de remunerare. Codul Muncii defineste atit notiunea
de ,,discriminare directar, cit si pe cea de ,,discriminare indirectar.

Potrivit art. 5 alin. (3) Codul Muncii, se considerd discriminare directd ,actele si
faptele de excludere, de deosebire, restrictie sau preferinta, intemeiate pe unul sau mai multe
dintre criteriile prevazute la alin. (2), care au ca scop sau ca efect neacordarea, restringerea
ori nlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii drepturilor prevazute in legislatia
munciir.

Discriminarea indirectd consta in acte si fapte intemeiate, in mod aparent, pe alte
criterii decit cele prevazute la art. 5 alin. (2) Codul Muncii, dar care produc efectele
discrimindrii directe, respectiv neacordarea, restringerea sau finlaturarea recunoasterii,
folosintei sau exercitarii drepturilor prevdzute n legislatia munci'®

Conform art. 59 lit. a) Codul Muncii, este interzisd concedierea pe criterii de sex,
orientare sexuald, caracteristici genetice, virsta, apartenenta nationald, rasa, culoare, etnie,
religie, optiune politica, origine sociald, handicap, situatie sau responsabilitate familiala,
apartenenta sau activitate sindicala.

Potrivit art. 59 lit. b) Codul Muncii, se interzice concedierea salariatilor pentru
exercitarea dreptului la greva, in conditiile legii, si a drepturilor sindicale.

Reglementarile amintite au ca scop ocrotirea dreptului la greva al salariatilor

consacrat prin dispozitiile Codului Muncii, a Constitutiei Romaniei si a documentelor
internationale, Tntr-un cadru de legalitate care sa corespunda intereselor salariatilor, fara insa
a se transforma intr-un abuz de drept. Exercitarea ih mod legal a dreptului la greva nu
reprezinta un delict si prin urmare nu poate antrena sanctiuni in sarcina participantilor.
Art. 59 lit. b) Codul Muncii se coreleaza cu articolul 10 alin. (2) din Legea sindicatelor nr.
54/2003, care interzice desfacerea din initiativa angajatorului a contractelor individuale de
munca, atit reprezentantilor alesi in organele de conducere ale organizatiilor sindicale, cit si
ale membrilor acestora, pentru motive care privesc activitatea sindicala.

Articolul 60 alin. (1) lit. a)Rh) Codul Muncii prevede expres cazurile in care
concedierea salariatului nu poate fi dispusd, din cauza situatiei speciale in care se afla
salariatul, legiuitorul plasind pe un plan superior interesele salariatului, in raport cu cele ale
angajatorului.

Pe durata incapacitatii temporare de munca, determinatd de starea de boala a
salariatului, concedierea este interzisa, conform art. 60 alin. (1) lit. a) Codul Muncii, datorita
necesitatii de a se evita agravarea situatiei materiale si de sinatate a acestuia®
Pe durata incapacitatii temporare de munca, stabilita prin certificat medical conform legii,
persoanele care desfasoara activitati pe baza de contract individual de munca si au domiciliul
sau resedinta pe teritoriul Romaniei au calitatea de asigurati, in mod obligatoriu, si
beneficiaza de concedii si indemnizatii de asigurari sociale de sanatate in sistemul de
asigurari sociale de sanatate .

Ratiunea interdictiei prevazute de art. 60 alin. (1) lit. b) Codul muncii se intemeiaza
pe starea de boala a salariatului care ar fi in imposibilitatea de a se apara impotriva unei
concedieri nelegale si de a-si cauta un alt loc de munca.

Potrivit art. 60 lit. ¢) Codul Muncii, concedierea salariatei este interzisa in perioada in
care aceasta este gravida, in masura in care angajatorul a luat cunostinta de acest fapt anterior
emiterii deciziei de concediere.

& Alexandru Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, Codul muncii..., p. 14
® Micle loan Dreptul Muncii-curs universitar ediie revizuita.Ed. Universitasii Aurel Vlaicu din Arad 2018
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Potrivit art. 2 lit. ¢) din O.U.G. nr. 96/2003, salariata gravida este femeia care anunta
in scris angajatorul asupra starii sale fiziologice de graviditate si anexeazad un document
medical eliberat de medicul de familie sau de medicul specialist care sa i ateste aceasta stare.

Potrivit art. 60 lit. d) Codul Muncii, concedierea salariatelor nu poate fi dispusa pe
durata concediului de maternitate. Concedierea salariatilor nu poate fi dispusa, in
conformitate cu art. 60 lit. e) Codul Muncii, pe durata concediului pentru cresterea copilului
in virsta de pind la 2 ani sau, Tn cazul copilului cu handicap, pind la implinirea virstei de 3
ani.

Potrivit art. 60 lit. f) Codul Muncii, concedierea salariatilor nu poate fi dispusa pe
durata concediului pentru ngrijirea copilului bolnav in virsta de pina la 7 ani sau, in cazul
copilului cu handicap, pentru afectiuni intercurente, pina la implinirea virstei de 18 ani.
Beneficiaza de dispozitiile legale oricare dintre parintii salariati care opteaza pentru concediul
de crestere sau cel de ingrijire al copilului.

Este interzisa concedierea salariatului pe durata exercitarii unei functii eligibile intr-
un organism sindical, cu exceptia situatiei in care concedierea este dispusa pentru o abatere
disciplinara grava sau pentru abateri disciplinare repetate.

Este interzisa concedierea salariatului pe durata efectuarii concediului de odihna,
potrivit art. 60 alin. (1) lit. h) Codul Muncii.

Dispozitiile legale prevazute de art. 59 si art. 60 Codul Muncii reprezintd norme
imperative care se impun cu forta obligatorie in cadrul relatiilor juridice de muncd, avind ca
scop protectia salariatilor in fata concedierilor pe motive discriminatorii (interdictiile cu
caracter permanent) si ocrotirea lucratorilor pe perioada in care acestia se afla in situatii
speciale limitativ stabilite de lege (interdictii cu caracter temporar).

Art. 60 alin. (2) Codul Muncii instituie o exceptie de la alin. (1) al aceluiasi text legal,

n sensul ca angajatorul poate dispune concedierea, in oricare dintre situatiile mentionate la
aliniatul anterior, pentru motivele ce intervin ca urmare a reorganizarii judiciare sau a
falimentului angajatorului®®.
Reorganizarea judiciara sau falimentul™~se produc in contextul unor dificultati economice
majore ale angajatorului, care presupun imposibilitatea mentinerii locurilor de munca ale
salariatilor, inclusiv ale celor aflati in situatiile speciale prevazute de art. 60 alin. (1) Codul
Muncii.

Masura suspendarii contractului individual de munca al unui angajat reprezinta o

wAme

|11

de art. 52 din Codul muncii, deoarece in caz contrar ar fi posibila exercitarea abuziva a
drepturilor angajatorului cu privire la derularea raportului de munca al salariatului.

Pentru a fi incident cazul de suspendare a contractului individual de munca
reglementat de art. 52 alin. (1) lit. ¢) din Codul muncii, angajatorul trebuie sa-si reduca sau
intrerupa activitatea temporar, datorita dificultaSilor economice, unor motive tehnologice sau
structurale, ca, de exemplu, Tinlocuirea utilajelor, modernizarea sau repararea lor,
reorganizarea unor subunitasi (secdii, ateliere, etc.) sau chiar a formaSiilor de lucru, ori unor
motive similare. Prin folosirea sintagmei ,,motive similarer, legiuitorul a lasat posibilitatea
angajatorului sa identifice si alte situaii in care 1si Tntrerupe sau reduce temporar activitatea
pentru motive obiective, Intrerupere sau reducere care impune suspendarea contractelor de
munca ale salariasilor pe o anumita perioada, respectiv cit timp dureaza situasia respectiva.

O situadie de intrerupere sau reducere temporara a activitasii presupune, cel pusin, ca
activitatea desfasurata de salariasii unei structuri sau a unui departament, sa& nu se mai
desfasoare pentru o anumitd perioada, cu perspectiva reluarii activitaSii, dupa depésirea

10+ Codul muncii 2011. Text comparat 2010/2011, Editura Confisc, Bucuresti, 2011, pp. 28-31
http://www.cis.gov.md/content/55
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situaiei care a reprezentat cauza intreruperii. Ea nu vizeaza intreruperea sau reducerea
temporard a activitdsii doar pentru un salariat.Imposibilitatea obiectiva a angajatorului de a
asigura unui salariat realizarea sarcinilor de serviciu, farda a exista o intrerupere sau reducere
temporara a activitasii, nu se incadreaza in ipotezele reglementate de art. 52 alin. (1) lit. c) din
Codul muncii, ci poate justifica desfiinsareapostului ocupat de catre acel angajat, cu
consecinsa concedierii acestuia in temeiul art. 65 alin. (1) din Codul muncii.

1.2.Concedierea pentru motive care nu {in de persoana salariatului.

Tn conformitate cu art. 65 din Codul muncii, aceasta concediere reprezintd incetarea
contractului, ,,determinatd de desfiindarea locului de munca ocupat de salariat din unul sau
mai multe motive care nu §in de persoana acestuiar [(alin. (1)]. Motivul concedierii, nu este
inerent persoanei salariatului, ci exterior acesteia. Nu mai este vorba de abateri disciplinare,
de inaptitudine fizica sau psihicd, ci de un fapt exterior lui: desfiindarea locului de munca,
care, evident, nu poate fi imputabil in nici un mod salariatului afectat. EI nu ar putea fi
imputat nici angajatorului (se exclude subiectivismul acestuia), ci determinat de cauze
obiective consecindd a unei organizari a unitaSii care impun restructurarea personalului,
desfiinsarea unor locuri de munci.*?

Desfiindarea locului de munca reprezinta eliminarea postului ocupat de salariat, din
cadrul organigramei sau a statului de funcsii al angajatorului, determinata de unul sau mai
multe motive fara legatura cu persoana acestuial3.

Tn accepsiunea art. 65 Codul Muncii, nosiunea de loc de muncé se referd la postul ocupat de
salariat si la locul muncii.

Postul consta in adaptarea functiei la particularitatile fiecarui loc de munca si la

caracteristicile titularului ce 1l ocupa, potrivit cerintelor de pregatire teoretica si practica,
competente, responsabilitati, atributii si sarcini precise.
Cauza a desfiintarii locului de munca este situatia in care angajatorul se confrunta cu
dificultati economice, urmarea carora este nevoit sa isi reduca cheltuielile, inclusiv cele cu
salariile si/sau sa Tsi reduca activitatea. Poate fi vorba de dificultasi economice si diminuarea
sau chiar fncetarea activitaSii , dar si de transformari tehnologice, modernizarea,
automatizarea proceselor de producdie, in toate cazurile impunindu-se renunsarea la serviciile
unor salariasi

Reorganizarea activitatii, ca motiv al concedierii obiective, excede notiunii de
reorganizare a persoanei juridice prevazute de art. 40 si urm. din Decretul nr. 31/1954 privitor
la persoanele fizice si juridice.Transformarile tehnologice reprezinta implementarea unor
metode si procedee de lucru moderne, nlocuirea unor linii de productie, introducerea
mijloacelor automatizate de productie, care sa ihlocuiasca activitatile salariatilor.

Retehnologizarea, automatizarea si robotizarea procesului de productie presupun
introducerea unor tehnici avansate, in scopul accelerarii procesului de productie, al
Tmbunatatirii calitatii produselor, al inlocuirii activitatii salariatilor in acele locuri de munca
cu potential de risc pentru oameni.Tn plus, se suséine ca', prin prisma consinutului actual al
art. 65 din Codul muncii - determinat de evolu$ia reglementarilor referitoare la Thcetarea de
drept a contractului individual de munca si, respectiv, la concedierea salariailor pentru
motive care nu Sin de persoana lor - acesta mai este posibila si Tn urmatoarele ipoteze:
-decesul angajatorului persoana fizica,

-raminerea irevocabila a hotaririi judecatoresti de declarare a morii sau a punerii sub
interdicSie a acestui angajator; mutarea unitasii in alta localitate.

12 Micle loan Dreptul Muncii-curs universitar edisie revizuitd.Ed. Universitasii Aurel Vlaicu din Arad 2018

3 Romulus Gidro, op. cit., p. 145

1 lon Traian Stefinescu, Concedierea salariadilor pentru motive care nu $in de persoana lor, individuala si
colectivd, Revista Romana de Dreptul Muncii, nr. 3/2006, p. 8
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Decesul angajatorului persoana fizica determind concedierea salariatului in baza art.
65 Codul muncii, dacé locul de muncé a fost desfiintat, ca urmare a faptului ca mostenitorii
celui decedat nu doresc sa continue afacerea antecesorului lor.

Raminerea irevocabild a hotaririi judecdtoresti de declarare a mortii sau a punerii sub
interdictie a angajatorului persoana fizica face incident art. 65 Codul Muncii, cind sunt
urmate de incetarea activitatii si, implicit, de desfiintarea locului de munca ocupat de salariat.
Mutarea angajatorului in altd localitate, ca o forma de reorganizare a activitatii, in sens larg,
poate constitui temei al concedierii In baza art. 65 Codul Muncii, daca antreneaza desfiintarea
locului de munca ocupat de salariat.

CondiSia de legalitate impusa de lege este ca desfiinsarea locului de munca sa fie
efectiva si sd aibd o cauzi reald si serioasa™

Desfiindarea este efectiva, atunci cind locul de munca este suprimat din structura
angajatorului, cind nu se mai regaseste in organigrama acesteia ori in statul de funcgii. Prin
urmare, pentru a se constata daca desfiindarea a avut loc in mod efectiv, trebuie sa fie
cercetate statul de func8ii si/sau organigrama unitasii. Desfiinsarea nu este efectiva daca este
urmata de refnfiinsarea dupd scurt timp, a aceluiasi loc de munc&®® Nici schimbarea denumirii
postului nu poate fi considerata o desfiinsare efectiva a locului de munca .S-a decis ca masura
concedierii se justificd dacd se face dovada ca efectiv a avut loc o reorganizare si 0

restringere reald, impusa de nevoile unitasii.

1.3. Concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului

In Codul muncii la art. 61 sunt enumerate limitativ situadiile care pot atrage
concedierea pentru motive ce $in de persoana salariatului'”
Aceste situasii sunt urmatoarele:
-in cazul n care salariatul a savirsit o abatere grava sau abateri repetate de la regulile de
disciplind a muncii sau de la cele stabilite de contractul individual de munca, contractul
colectiv de munca aplicabil sau regulamentul intern, ca sancSiune disciplinara;
-1n cazul in care salariatul este arestat preventiv pentru o perioada mai mare de 30 de zile, in
condiSiile Codului de procedura penalg;
-in cazul in care, prin decizie a organelor competente de expertizda medicald, se constata
inaptitudinea fizicd si/sau psihicd a salariatului, fapt ce nu permite acestuia sa Tsi
indeplineasca atribusiile corespunzatoare locului de munca ocupat;
n cazul in care salariatul nu corespunde profesional locului de munca in care este incadrat.

1.4 Concedierea pe motive disciplinare

Concedierea pe motive disciplinare reprezintd sanctiunea aplicabilda in cadrul
raspunderii disciplinare a salariatului.Art. 61 lit. a) Codul Muncii prevede dreptul
angajatorului de a dispune concedierea in cazul in care salariatul a savirsit o abatere grava sau
abateri repetate de la regulile de disciplina a muncii sau de la cele stabilite prin contractul
individual de munca, contractul colectiv de munca aplicabil sau regulamentul intern.Acest
motiv de concediere, ce tine de persoana salariatului’® reprezintd sanctiunea pe care
angajatorul o aplica salariatului, in situatia in care constata indeplinirea tuturor conditiilor

15 Art. 65 alin. 2) din Codul Muncii

®Decizia nr.96/1991 pronunéatd de Tribunalul Municipiului Bucuresti, s.a 1V-a civ., in Culegere de practica
judiciara pe anul 1991, cu note de dr. loan Mihuda, Casa de editurd si presd ,,Sansar S.R.L., 1992, pp.
146/147

17 Ciochina Barbu loan, Dreptul muncii. Curs universitar, Editura Hamangiu, Bucuresti, 2012, p. 204

'8 Alexandru Ticlea (coordonator ), Codul muncii R adnotat si comentat, Editura Lumina Lex, Bucuresti, 2004,
p. 59
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raspunderii disciplinare, iar gravitatea faptei sdvirsite impune aplicarea celei mai severe
sanctiuni prevazute de Codul Muncii.

Réspunderea disciplinard are caracter contractual, intemeindu-se pe relatia de muncé,
fiind prerogativa angajatorului ori de cite ori constatd ca salariatii au savirsit o abatere
disciplinara (art. 247 alin. (2) din Codul Muncii )**

Pentru declansarea procedurii concedierii prevazute de art. 61 lit. a) Codul Muncii
este necesar ca un salariat s& fi savirsit o abatere grava sau abateri repetate de la disciplina
muncii.

Sanctiunile disciplinare constituie mijloace de constringere prevazute de lege, avind
ca scop apararea ordinii si disciplinei Tn munca, dezvoltarea spiritului de raspundere pentru
indeplinirea Tndatoririlor de serviciu, precum si prevenirea producerii unor acte de
indiscipling®*

Tn materia dreptului muncii este incident principiul legalitétii sanctiunii, in sensul ci
angajatorul nu poate aplica o altd sanctiune disciplinara decit cele expres si limitativ
prevazute de lege, iar angajatorul trebuie sa respecte cuantumul si durata sanctiunii, astfel
cum acestea sunt reglementate de lege®*

Sanctiunile disciplinare se clasifica in raport cu categoria de personal caruia i se
aplica si de efectele produse.

Astfel, sanctiunile generale sunt cele prevazute de art. 248 alin. (1) Codul Muncii:
Textul articolului 61 lit. a) din Codul Muncii trebuie coroborat cu art. 248 alin. (1) lit. e) din
acelasi cod, potrivit caruia printre sancSiunile disciplinare pe care le poate aplica angajatorul
se numara si desfacerea disciplinara a contractului. Desfacerea disciplinard a contractului de
munca este sanctiunea disciplinara pe care angajatorul o poate aplica salariatului in conditiile
legii si consta Tn Tndepartarea acestuia din colectivul de munca, ca o consecinta a vointei
unilaterale a unitatii.Aceasta sanctiune intervine, potrivit art. 61 lit. a) Codul Muncii, ,,in
cazul Tn care salariatul a savirsit 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 internr.

Angajatorul dispune sanctiunea concedierii disciplinare, in raport cu gravitatea
abaterii disciplinare savirsite de salariat. Gravitatea abaterii trebuie apreciata in urma
analizarii detaliate a tuturor elementelor sale, a imprejurarilor de fapt in care a fost comisa, a
consecindelor ei precum si a circumstanselor personale ale autorului ei (gradul de vinovasie,
comportarea general3 la serviciu, eventualele sanciiuni suferite anterior)?*

Exista situatii in care fapta pare sa intruneasca trasaturile constitutive ale abaterii
disciplinare, dar anumite imprejurari specifice conduc la exonerarea de raspundere a autorului
Sau.

Cauzele de neraspundere disciplinara sunt, prin analogie, cele din materia penala (art.
44Rart. 51 Cod Penal) si din materia contraventionald (art. 11 alin. (2) din O.G. nr. 2/2001
aprobata prin Legea nr. 180/2002), precum: legitima aparare, starea de necesitate,
constringerea fizica si morald, cazul fortuit si forta majora, iresponsabilitatea, betia,
minoritatea si eroarea de fapt.

Abaterea disciplinara este singurul temei al aplicarii concedierii disciplinare, in baza
art. 61 lit. a) Codul Muncii.Definitia notiunii de abatere disciplinara rezultd din prevederile
art. 61 lit. a) Codul Muncii coroborate cu art. 247 alin. (2) Codul Muncii.

9'N. Voiculescu, Dreptul muncii. Reglementdri interne si comunitare, Editura Rosetti, Bucuresti, 2003, p. 15

2 Alexandru Ticlea (coordonator ), Codul muncii..., p. 646

2L A Ticlea, A. Popescu, C. Tufan, M. Tichindelean, O. Tinca, Dreptul muncii, Editura Rosetti, Bucuresti, 2004,
p.

“ Alexandru Ticlea, Tratat..., 2011, p. 276
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Legislatia muncii nu descrie si nu enumerd, in concret, abaterile disciplinare, astfel ca
principiul legalitatii incriminarii nu functioneaza in materia disciplinara specifica dreptului
muncii.

Dispozitiile art. 247 alin. (2) Codul Muncii definesc notiunea de abatere disciplinara
ca fiind o faptd Tn legaturd cu munca, prin care salariatul a incélcat, cu vinovétie, obligatiile
asumate prin incheierea contractului individual de muncd, stabilite prin normele legale,
regulamentul intern, contractul individual sau colectiv de munca, ordinele si dispozitiile
legale ale conducatorilor ierarhici®*Abaterea disciplinaré reprezintd incélcarea obligatiilor ce
revin salariatului de natura celor anterior mentionate, la care se adauga obligatia de respectare
a ordinelor si dispozitiilor legale ale conducdtorilor ierarhici ca obligatie corelativa
drepturilor angajatorului de a da dispozitii obligatorii pentru salariati, sub rezerva legalitatii
lor.

Fapta ilicita, ce constituie abatere disciplinard, poate fi comisiva, constind intr-o
actiune prin care se incalcd o obligatie de a nu face, sau omisiva, prin neindeplinirea unei
obligatii de a face.

Art. 61 lit. a) Codul Muncii face referire la notiunile de ,abatere gravar si ,,abatere

repetatar, ca temei al aplicarii sanctiunii disciplinare a concedierii, dar Codul Muncii nu le
defineste Tn mod concret, ceea ce Thseamna ca gravitatea si caracterul repetat al acestora se
vor stabili de la caz la caz, in functie de circumstantele reale ale faptei si de persoana
salariatului.
Un reper 1n aprecierea gravitatii unei abateri disciplinare 1l reprezinta art. 266 Codul Muncii
ce are in vedere circumstantele reale ale savirsirii faptei si circumstantele personale ale
faptuitorului, in functie de care se poate determina caracterul faptelor ilicite, astfel:
Tmprejurarile in care a fost savirsita fapta, gradul de vinovatie a salariatului, consecintele
abaterii disciplinare, comportarea generala in serviciu a salariatului, eventualele sanctiuni
disciplinare suferite anterior.

Potrivit art. 61 lit. a) Codul Muncii, salariatul poate fi concediat disciplinar in cazul in
care savirseste abateri repetate de la regulile de disciplina a muncii sau de la cele stabilite prin
contractul individual de munca, contractul colectiv de munca aplicabil sau regulamentul
intern, la care se adauga incalcarea ordinelor sau dispozitiilor legale ale conducatorilor
ierarhici, precum si a normelor legale, astfel cum rezultd din enumerarea articolului 247 alin.
(2) Codul Muncii.

Rezulta ca abaterile repetate la care face referire art. 61 lit. a) Codul Muncii au obiect
identic cu abaterea disciplinara grava, deoarece au in vedere aceleasi izvoare generatoare de
obligatii pentru salariati.Diferenta consta in gravitatea pe care faptele ilicite o prezinta,
raportat la criterii prevazute de art. 250 Codul Muncii.

Daca abaterea disciplinara are un grad de pericol ridicat, este suficienta savirsirea

uneia singure pentru antrenarea masurii concedierii disciplinare.
Tn ceea ce priveste caracterul repetat al abaterilor, considerdm cd mdisura concedierii
disciplinare se poate dispune daca au fost savirsite cel putin doua abateri disciplinare,
deoarece numai atunci se justifica sintagma ,,repetater, fara a exista o alta limitare de ordin
numeric24.

Caracterul repetabil al abaterilor presupune savirsirea lor intr-un anumit interval de
timp, deoarece numai astfel se poate deduce intentia recidivista a salariatului in ncalcarea
obligatiilor de serviciu.?

28 Al. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, Codul muncii R comentariu pe articole, Volumul 11, Editura
C.H.Beck, Bucuresti, 2007, 435

¢ Alexandru Ticlea, Tratat..., 2011, p. 587

% Micle loan Dreptul Muncii-curs universitar edisie revizuita.Ed. Universit&ii Aurel Vlaicu din Arad 2018
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Existenta unui interval mare de timp intre abaterile disciplinare face ca intre acestea
s& nu poata fi stabilitd o legaturd de natura celei care sa justifice concedierea, respectiv cea
care sa dovedeasca atitudinea repetata a salariatului in nerespectarea atributiilor de la locul de
munca?®

Ceea ce se sanctioneaza este numai ultima abatere. Faptele anterioare nu sunt luate Tn
considerare decit pentru a analiza atitudinea psihica a salariatului fatd de obligatiile sale de
serviciu si probabilitatea repetarii actelor de indisciplina.

Cazurile de concediere disciplinara nu sunt prevazute ih mod expres in legislatia
muncii.

Cu toate acestea, in contractele colective de munca sau in regulamentele interne pot fi
prevazute anumite fapte considerate abateri disciplinare susceptibile de a antrena desfacerea
disciplinard a contractului individual de munca?’.

Prin contractele individuale de munca nu pot fi stabilite ce fapte constituie abateri
disciplinare, deoarece procedura disciplinara trebuie sa fie unitard la nivelul tuturor
salariatilor.

Practica instanselor, constata in acest sens, a decis ca sunt abateri grave care justifica
desfacerea disciplinara a contractului individual de munca, printre altele, si urmatoarele fapte:
neluarea unei masuri sau nerespectarea masurilor dispuse, care ar putea crea un pericol
iminent de producere a unui accident de munca sau de imbolnavire profesionala;
parasirea unui utilaj in afara unitasii intr-un loc fara paza asiguratd;sustragerea de produse si
concurensa neloiald; Tncédlcarea obligaliei de fidelitate fasd de angajator prin aceea ca
salariatul a facut concuren$da acestuia si a orientat clientela angajatorului catre o firma
concurenta, ambele societasi avind aceeasi piasa - cea a asigurarilor;

Obligadia de fidelitate, indeleasa ca obligasie de a face, poate fi scindata in obligadia de
neconcurensa, constind Tn obligadia salariatului de a nu-l concura pe angajatorul sau pe
parcursul executarii contractului de munca, si in obligadia de confidensialitate (rezerva,
reSinere), reprezentind obligadia salariatului de a nu dezvalui datele secrete ale angajatorului.
Potrivit art. 39 alin. (2) C. muncii, salariatul are obligaSia de a respecta prevederile cuprinse
in regulamentul intern, in contractul colectiv de munca aplicabil, in contractul individual de
munca, precum si obligaSia de a respecta disciplina muncii. Angajatorul poate dispune, ca
sancSiune disciplinard, concedierea in cazul in care salariatul a savirsit o abatere grava sau
abateri repetate de la regulile de disciplina muncii ori de la cele stabilite prin contractual
individual de munca, contractul colectiv de munca aplicabil sau regulamentul intern.

1.5. Concedierea in cazul arestarii preventive a salariatului

Potrivit art. 61 lit. b) Codul Muncii, angajatorul poate dispune concedierea pentru
motive care tin de persoana salariatului, in cazul in care acesta este arestat preventiv pentru o
perioada mai mare de 30 de zile, n conditiile Codului de Procedura Penala.

Ratiunea concedierii salariatului pentru acest motiv este lipsa prelungita a acestuia de la locul
de munca, care poate influenta negativ activitatea in unitate.

Contractul individual de munca este un contract cu prestatii succesive, incheiat intuitu
persoane. Ca urmare, privarea de libertate a salariatului si imposibilitatea acestuia de a-si
executa obligatia principalda asumata prin contract, si anume prestarea muncii, fac ca raportul
juridic de munca sa ramina fara continut.

Contractul de munc&®®presupune drepturi si obligasii atit pentru salariasi, cit si pentru
angajator. Contractul de munca, in mod firesc, ar putea fi desfacut indata ce salariatul nu se

%8 |bidem, p. 588
2T |.T.Stefanescu, Disciplina muncii si raspunderea disciplinard, Editura Academiei Republicii Socialiste
Romaénia, Bucuresti, 1979, p. 79
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prezintd la munca si deci nu isi indeplineste principala obligadie, aceea de a presta munca
pentru care a fost angajat, daca legiuitorul nu ar fi prevazut acel termen de 30 de zile. Pe acest
interval contractul nu poate fi desfacut in temeiul art. 61 lit. b). si textul nu apare nicidecum
ca o restringere a dreptului la munca ci ca o garansie pentru salariat.

Dupa 30 de zile de absentd de la serviciu, urmare a masurii preventive aplicate
salariatului, legiuitorul a prezumat ca angajatorul se afla in situatia de a nu putea mentine, n
continuare, postul in cauza neocupat efectiv, deoarece aceasta situatie i-ar crea potentiale
prejudicii®®

Conditiile necesare si suficiente pentru validitatea Tncetarii contractului individual de
muncd, dupa cum rezulta din textul art. 61 lit. b) Codul Muncii, sunt: arestarea preventiva a
salariatului si durata acestei masuri procesual penale sa depaseasca 30 de zile.

Daca salariatul a fost eliberat Thainte de implinirea termenului legal, angajatorul este
obligat sa-1 primeasca la lucru, refuzul sau fiind ilegal. Deoarece este o facultate si nu o
obligaSie pentru angajator, daca persoana ih cauza revine la lucru dupa liberarea sa, iar
contractul de munca nu fusese Tncéd desficut, o atare mésurd nu se mai justificd®®

1.6 Concedierea in cazul inaptitudinii fizice si/sau psihice a salariatului

Pentru a dobindi si menSine calitatea de salariat, orice persoana fizica trebuie sa fie
apta pentru prestarea acelei munci, atit din punct de vedere fizic, cit si psihic. De aceea, este
reglementat examenul medical, nu numai la incheierea contractului individual de muncd, ci si
periodic pe parcursul executarii sale, in cazul:celor care lucreaza in condisii de expunere la
factori nocivi profesionali; celor ce desfasoara activitasi cu risc de transmitere a unor boli si
care lucreaza in sectorul alimentar, zootehnic, la instalaSiile de aprovizionare cu apa
potabila, in colectivitaSile de copii si unitdsile sanitare; celorlalsi salariadi, potrivit
reglementarilor din contractele colective de munca.

Potrivit art. 61 lit. ¢) Codul Muncii, angajatorul poate dispune concedierea in cazul in
care, prin decizia organelor competente de expertiza medicald, se constata inaptitudinea fizica
si/sau psihica a salariatului, fapt ce nu ii permite acestuia sa isi indeplineasca atributiile
corespunzatoare locului de munca ocupat. Fiind vorba de o inaptitudine fizica si/sau psihica,
este exclusa culpa salariatului in luarea mésurii concedierii®*

Numai 1n conditiile pronuntarii organelor de expertiza medicala asupra starii de
sanatate a salariatului, Tn sensul constatarii unor afectiuni medicale de natura fizica si/sau
psihica, intervine rolul angajatorului de a decide daca salariatul isi indeplineste sau nu isi
indeplineste corespunzator atributiilor de serviciu si, n ipoteza in care nu isi indeplineste
sarcinile de la locul de munca din cauza starii precare de sanatate, angajatorul poate decide
concedierea angajatului in cauza. Procedura administrativa prealabila este nlocuita cu o
procedurd medicald®* intrucit constatarea inaptitudinii fizice sau psihice a salariatului excede
medicala. Textul art. 61 lit. ¢) Codul Muncii are in vedere inaptitudinea salariatului pentru o
anumita functie, iar nu inaptitudine generald, intrucit in acest caz se impune pensionare
pentru invaliditate de gradul | sau I1**

Textul de lege vizeaza o incapacitate speciald, pentru locul de munca ocupat de
salariat, astfel se explica obligatia angajatorului de a-i oferi salariatului un loc de munca
vacant Tn unitate, compatibil cu capacitatea sa de munca.

%8 Ciochina Barbu loan, Dreptul muncii. Curs universitar, Editura Hamangiu, Bucuresti, 2012, p. 208
2 Alexandru Ticlea, Tratat..., 2011, p. 291
% Alexandru Ticlea, Tratat..., 2011, p. 291
*|on Traian Stefdnescu, Tratat...., 2003, p.513
% Romulus Gidro, op. cit., p. 138
33 H
Ibidem, p. 139
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1.7. Concedierea pentru necorespundere profesionala

Potrivit art. 61 lit. d) Codul Muncii, angajatorul poate dispune concedierea pentru
motive care tin de persoana salariatului, in cazul in care acesta nu corespunde profesional
locului de munca in care este incadrat.

Necorespunderea profesionala a fost definita in literatura juridica ca acea imprejurare
de natura obiectiva sau subiectiva care conduce ori este apta sd conduca la obSinerea unor
performanse profesionale mai scazute decit cele pe care, in mod rezonabil, angajatorul e
indrituit a le astepta de la salariat® Ea trebuie ineleasd ca o necunoastere sau o stapinire
insuficienta a regulilor (tehnicilor) specifice unei funcsii, meserii, profesii.

Ea trebuie Tnéeleasd ca o necunoastere sau stapinire insuficienta a regulilor specifice
unei funcsii, meserii, profesii. De aceea, se impune sa se probeze fapte obiective si repetate de
naturd sd evidendieze astfel de carente profesionale, delimitindu-se de neindeplinirea
accidentald, dar culpabild, a obligasiilor de serviciu.

Corespunderea profesionala se analizeaza n raport de natura postului ocupat,
atribusiile ce le are de indeplinit, responsabilitdsi, cunostinie, deprinderi necesare postului si
aceasta Tn concret, iar nu Tn abstract, pentru ca si consecinéele sunt concrete ca si masurile
luate in caz de necorespundere

Acest caz de concediere nu se Tntemeiaza pe culpa salariatului si nu este conditionata
de producerea unui prejudiciu pentru angajator.

Art. 31 Codul Muncii reglementeaza perioada de proba, ca 0 modalitate specifica de
verificare a aptitudinilor salariatului la angajarea in munca. Conform art. 31 alin. (3) Codul
Muncii, pe durata sau la sfirsitul perioadei de proba, contractul individual de munca poate
inceta numai printr-o notificare scrisa, la initiativa oricareia dintre parti.

Indeplinirea de cétre salariat a obligadiilor de munca intr-un mod defectuos, prin
comportament culpabil sau prin manifestarea unui dezinteres fasa de obligasiile de munca,
reprezintda o conduitd care se inscrie in noSiunea de necorespundere profesionald, ce
presupune o culpa profesionala apreciata in raport cu ansamblul conduitei de munca a
salariatului, si care se incadreaza in dispozisiile Codului muncii.Tn consecinsd, neindeplinirea
normei de lucru, desfasurarea defectuoasa a activitasii, intocmirea unor lucrari de slaba
calitate, imprejurari ce demonstreaza inaptitudinea profesionala a salariatului, justifica
decizia conducerii unitadii de a desface contractul de munca pentru necorespundere
profesionald®>
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