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. Capitolul I

Concedierea — act unilateral al angajatorului

Q:} 1. Notiune. Cazuri

Potrivit art. 58 alin. (1) din Codul muncii, concedierea reprezinta
incetarea contractului individual de munca din initiativa angajatorului.

Termenul, concediere, deriva din verbul a concedia (fr. congédier),
avand semnificatia ,de a elibera dintr-o functie, a indeparta din serviciu,
a da afard” (DEX, 2009, p. 215).

In conformitate cu dispozitiile Codului muncii, concedierea poate fi
dispusa pentru:

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

b) motive care nu tin de persoana salariatului (art. 65).

Concedierea mentionata la lit. a) este generata, asa cum fii este si
denumirea, de motive care privesc persoana salariatului. Conduita
acestuia ori faptele sale, starea de sanatate sau pregatirea profesionala
inadecvata il determina pe angajator sa procedeze, prin actul sau
unilateral, la incetarea raporturilor de munca cu un anumit salariat care
nu mai ndeplineste conditiile pentru a avea aceasta calitate.

Art. 61 din Codul muncii enumera cazurile in care angajatorul poate
dispune concedierea pentru motive ce tin de persoana salariatului si
anume:

a) Tn cazul in care salariatul a savarsit 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, ca sanctiune disciplinarg;

b) in cazul in care salariatul este arestat preventiv pentru o perioada
mai mare de 30 de zile, in conditiile Codului de procedura penalg;

c) in cazul in care, prin decizie a organelor competente de expertiza
medicala, se constata inaptitudinea fizica si/sau psihica a salariatului, fapt
ce nu permite acestuia sa fsi indeplineasca atributiile corespunzatoare
locului de munca ocupat;

d) in cazul in care salariatul nu corespunde profesional locului de
munca unde este incadrat.
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Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului,
reprezinta, conform art. 65 din Codul muncii, ,incetarea contractului
individual de munca determinatd de desfiintarea locului de munca
ocupat de salariat, din unul sau mai multe motive fara legatura cu
persoana acestuia”. Aceste motive, care determina concedierea il privesc,
de fapt, pe angajator. El este cel care din diverse ratiuni procedeaza la
desfiintarea unui loc, sau mai multe, de munca, cu consecinta concedierii
acelor salariati.

Rezulta din textele citate, ca legiuitorul a reglementat doua forme de
concediere: una determinata de persoana salariatului, alta determinata de
persoana angajatorului, cele doua parti ale raportului juridic de munca.

La randul ei, aceastd din urma forma de concediere poate fi
individuala sau colectiva, adica poate privi un singur salariat sau o
colectivitate, ori un grup, de salariati (art. 66).

% 2. Prerogative ale angajatorului

Angajatorul, persoana juridica sau persoana fizica ce angajeaza forta
de muncd, necesara indeplinirii obiectului sau de activitate, dispune de
anumite prerogative Tn ceea ce priveste organizarea acestei activitati si
raporturile cu salariatii sai.

Conform art. 40 alin. (1) din Codul muncii, angajatorul are, in
principal, urmatoarele drepturi:

a) sa stabileasca organizarea si functionarea unitatii;

b) sa stabileasca atributiile corespunzatoare pentru fiecare salariat, in
conditiile legii;

c) sa dea dispozitii cu caracter obligatoriu salariatilor, sub rezerva
legalitatii lor;

d) sa exercite controlul asupra modului de indeplinire a sarcinilor de
serviciu;

e) sa constatate savarsirea abaterilor disciplinare si sa aplice
sanctiunile corespunzatoare, potrivit legii, contractului colectiv de munca
aplicabil si regulamentului intern;

f) sa stabileasca obiectivele de performanta individuala, precum si
criteriile de evaluare a realizarii acestora.

Aceste drepturi exprima prerogativele de care dispune angajatorul:
de organizare a activitatii, de directionare a salariatilor sai, de control al
acestora si disciplinara. Prerogativele mentionate sunt o consecinta a
imprejurarii ca mijloacele de productie, cele materiale si financiare
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apartin angajatorului, care fsi asuma si riscul intreprinderii sale. El este cel
care stabileste nu numai obiectul activitatii, ci si mijloacele utilizate,
ritmul de productie, sarcinile de serviciu ale salariatilor, preturile de
vanzare ale bunurilor produse'.

Exercitandu-si prerogativa organizatorica, angajatorul este singurul in
masura sa stabileasca structura unitatii — organizarea acesteia — numarul si
denumirea compartimentelor (subunltatl sectii, ateliere, directii, servicii,
birouri, posturi, locuri de munca’ etc.), relatule de colaborare ori
subordonare dintre acestea (prin regulamentul de organizare si functionare),
regulile de desfasurare a activitatii (prin regulamentul intern) etc.

Avand dreptul de a stabili organizarea si functionarea unitatii,
angajatorul, ca o consecinta, are si dreptul de a stabili atributiile
salariatilor, potrivit fiecarui post/functie/loc de munca, existente in
organigrama [art. 40 alin. (1) lit. b)].

Indeplinirea sarcinilor de serviciu presupune o anumita cantitate si
calitate a muncii, comensurata prin normele de munca elaborate de catre
angajator pentru toate categoriile de salariati (art. 131 si art. 132 din
Codul muncii). Legat de normarea muncii se afla obiectivele de
performanta individuala, de asemenea stabilite de angajator [art. 40 alin.
(1) lit. f) din Codul muncii]. El are, tot astfel, prerogativa evaluarii
salariatilor, pe tot parcursul executarii contractului individual de munca,
dupa caz, in considerarea mentinerii sau promovarii pe post (functie), in
scopul stabilirii salariului, in vederea concedierii pentru necorespundere
profesionala etc.

Aprecierea competentelor profesionale ale salariatilor, a rezultatelor
muncii lor, a comportamentului acestora la locul de munca sunt
prerogative exclusive ale angajatorului.

Corespunzator prerogativelor mentionate, salariatii au obligatia:

de a realiza norma de munca sau, dupa caz, de a indeplini
atributiile ce i revin conform fisei postului;

- de a respecta disciplina muncii;

- de a respecta prevederile cuprinse in regulamentul intern, in con-
tractul colectiv de munca, precum si n contractul individual de muncad;

' A se vedea Ovidiu Tinca, Pozifia angajatorului in raport cu salariatul siu in cadrul
contractului individual de munci, in Revista Romana de Dreptul Muncii nr. 2/2004, p. 49.

? Potrivit art. 5 pct. I din Legea nr. 76/2002 privind sistemul asiguririlor pentru
somaj si stimularea ocupirii fortei de munci, locul de munci este ,cadrul in care se
desfisoari o activitate din care se obtine venit §i in care se materializeazi raporturile
juridice de munci sau raporturile juridice de serviciu”.
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- de fidelitate fata de angajator in executarea atributiilor de serviciu;

- de a respecta masurile de securitate si sanatate a muncii in unitate;

- de a respecta secretul de serviciu etc. [art. 39 alin. (2) din Codul
muncii].

Nerespectarea acestor obligatii poate conduce la sanctionarea sau
chiar concedierea salariatilor in situatiile permise de lege.

Q{> 3. Legalitatea concedierii

Avand in vedere consecintele concedierii — pierderea locului de
munca si, deci a veniturilor celor concediati —, cu consecinte dramatice
pentru existenta acestora si a familiilor Ior in materia discutata
functioneaza principiul legalitatii. Modurile si cazurile Tn care concedierea
poate interveni, conditiile, procedura, efectele si controlul sau,
raspunderea angajatorilor sunt prevazute, pe larg, in lege. Astfel, Codul
muncii reglementeaza:

- cazurile privind concedierea care tin de persoana salariatului (art. 61)
si privind concedierea pentru motive care nu tin de aceasta persoana
(art. 65 si art. 66), inclusiv concedierea colectiva (art. 68);

- desfacerea disciplinara a contractului individual de munca [art. 248
alin. (1) lit. e)];

- interdictiile privind concedierea (art. 60);

- procedura concedierii individuale (art. 62-64, art. 75-77) si a
celei colective (art. 69-74), precum si a aplicarii sanctiunilor disci-
plinare (art. 248-252);

- controlul si sanctionarea concedierilor nelegale (art. 78-80);

- solutionarea conflictelor (litigiilor) de munca (art. 266-276 si
art. 208-216 din Legea dialogului social nr. 62/2011).

Tinand seama de misiunea dreptului muncii de protectie a
salariatilor, art. 6 alin. (2) si art. 39 alin. (1) lit. j) din Codul muncii
statornicesc dreptul salariatilor la protectie impotriva concedierilor
nelegale. In plus, salariatii nu pot renunta la drepturile ce le sunt
recunoscute prin lege, orice asemenea tranzactie fiind lovita de nulitate
(art. 38).
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Concedierea pentru motive
care tin de persoana salariatului

§1. Concedierea disciplinara

Q:} 1. Specific

Este cea mai severa si grava sanctiune disciplinara ce poate fi aplicata
unui salariat [art. 61 lit. a) si art. 248 alin. (1) lit. €) din Codul muncii].

Conditia esentiala pentru aplicarea acestei sanctiuni consta fn
savarsirea unei abateri grave sau a unor ,abateri repetate de la regulile de
disciplina a muncii ori de la cele stabilite prin contractul individual de
munca, contractul colectiv de munca aplicabil sau regulamentul intern,
ca sanctiune disciplinara” [art. 61 lit. a)].

Abaterea disciplinara este definita de art. 247 alin. (2) din Codul
muncii: ,0 fapta in legaturd cu munca si care consta intr-o actiune sau
inactiune savarsita cu vinovatie de catre salariat, prin care acesta a
tncalcat normele legale, regulamentul intern, contractul individual de
munca sau contractul colectiv de munca aplicabil, ordinele si dispozitiile
legale ale conducatorilor ierarhici”.

Codul muncii nu defineste si nu enumera abaterile grave, dar ele pot
fi stabilite prin contractele colective de munca sau regulamentele interne;
asemenea calificare va fi facuta de la caz la caz, de angajator'.

Intra in aceasta categorie abaterile grave savarsite cu vinovatie care
tulbura profund activitatea angajatorului si fac imposibila continuarea
relatiilor de munca®. Gravitatea abaterii trebuie apreciata in urma
analizarii detaliate a tuturor elementelor sale, a |mprejurar||or de fapt in
care a fost comisa, a consecintelor ei, precum si a circumstantelor
personale ale autorului ei (gradul de vinovatie, comportarea generala la
serviciu, eventualele sanctiuni suferite anterlor)

! Ovidiu Tinca, Observatii referitoare la concedierea disciplinari pentru abatere gravd, in
Revista Romani de Dreptul Muncii nr. 6/2008, p. 36.

? Curtea de Apel Bucuresti, sectia pentru conflicte de munci si litigii de munci, dec.
nr. 503/2002, in Revista Romini de Dreptul Muncii nr. 2/2002, p. 109-110.

? A se vedea art. 250 din Codul muncii.
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In temeiul art. 242 lit. f) din Codul muncii, este obligatoriu ca
regulamentul intern sa cuprinda ,abaterile disciplinare si sanctiunile
aplicabile”. O categorie de asemenea abateri, o constituie, se intelege,
abaterile grave.

Evident numai fapta savarsita cu vinovatie — si aceasta de o anumita
gravitate — justifica desfacerea contractului, asa cum subliniaza constant
instantele judecatoresti. Dar, o data aceasta conditie esentiala indeplinita,
faptele care pot justifica desfacerea contractului de munca sunt de o mare
diversitate.

In practica s-a decis ca sunt abateri grave care justifica desfacerea
disciplinara a contractului de munca:

- absentele nemotivate pe o perioada de cel putin 3 zile;

- sustragerea de bunuri;

- prezentarea la serviciu in stare de ebrietate sau consumul de
bauturi alcoolice in timpul programului de lucru;

- neindeplinirea unei sarcini importante de serviciu;

- incalcarea obligatiei de fidelitate;

- insubordonarea;

- lovirea sau alte violente la care sunt supusi alti salariati etc.

Si abaterile de la normele de comportare pot determina concedierea
disciplinara. Crearea sau mentinerea unei stari de tensiune in colectivul
de munca, injuriile aduse colegilor sau sefilor ierarhici, lovirea lor,
insubordonarea constituie abateri de la normele de comportare, care, in
functie de gravitatea acestora pot conduce la concediere.

Incalcarea disciplinei poate avea loc chiar In afara orelor de
program, in toata incinta unitatii — cluburi, cantine, cdmine, dormitoare.

Daca o singura abatere disciplinara grava poate determina con-
cedierea, Tn cazul celor mai usoare este necesara repetarea lor pentru a se
aplica sanctiunea maxima. Intra Tn aceasta categorie, de exemplu:

- nerespectarea accidentala a sarcinilor de serviciu;

- absentarea nemotivata de la serviciu, o zi sau, cel mult, dou3d;

- Intarzierile de la program, sau parasirea locului de munca fara
aprobare;

- producerea unor pagube minore unitatii;

- existenta unor plusuri in gestiune etc.

Privind abaterile repetate, asadar, concedierea disciplinara este
posibild in cazul savarsirii a cel putin doua fapte ilicite.

In aplicarea prevederilor legale, pot fi luate in calcul si faptele
anterioare sanctionate deja, dar fara sa fi intervenit radierea lor, precum si
cele nesanctionate, daca nu a operat prescriptia raspunderii disciplinare.
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De retinut este ca faptele respective nu trebuie sa fie identice, de aceeasi
specie, ci de acelasi gen, adica sa constituie Tncalcari ale obligatiilor de
munca sau ale normelor de comportare etc.

n temeiul art. 63 alin. (1) din Codul muncii, concedierea disciplinara
poate fi dispusa numai dupa efectuarea de catre angajator a cercetarii
prealabile, in cursul careia salariatul are dreptul sa formuleze si sa sustina
toate apararile in favoarea sa, sa ofere toate probele si motivatiile pe care
le considera necesare [art. 251 alin. (4) din Codul munciil.

Q:} 2. Practica judiciara

> 2.1. Notiunea de abatere disciplinard. Nesemnarea actului
aditional la contractul individual de munca. Momentul pand la
care se acorda despdgubiri pentru concedierea nelegald in
situatia in care salariatul nu solicitd reintegrarea

Prin Decizia nr. 1234/23.11.2011, parata a dispus desfacerea
contractului individual de munca al reclamantei, in baza dispozitiilor art.
61 lit. a) din Codul muncii, pentru savarsirea unei abateri disciplinare
grave, constand in refuzul de a semna Actul aditional la contractul
individual de muncd, care reglementeaza clauzele de confidentialitate,
neconcurenta si drepturl de autor, retinandu-se incalcarea prevederllor
art. 45 lit. a)'si b), art. 115 pct. 1 si pct. 40 din Regulamentul intern.

Refuzul salariatei de a semna actul aditional la contractul individual de
munca, prin care se adaugau, celor negociate de catre parti la incheierea
raporturilor de munca, clauzele de confidentialitate, neconcurenta si
drepturi de autor, nu poate reprezenta o abatere disciplinara.

Atata timp cat aceste clauze pot fi negociate de catre parti si incluse
in contractul individual de munca, la momentul stabilirii raporturilor de
munca, conform art. 20 din Codul muncii, pentru identitate de ratiune,
modificarea contractului individual de muncd, cu inserarea acestor
clauze, nu se poate face decat in aceeasi modalitate, adica prin acordul
partilor, iar refuzul salariatului de a-si exprima acceptul tine de libertatea
de a negocia clauzele contractului individual de munca, libertate care nu
poate fi ingradita direct sau in mod indirect.

Cata vreme partile au dreptul de a negocia pe langa clauzele
esentiale si clauze specifice, cum sunt cele cuprinse in actul aditional,
dreptul salariatului nu poate fi transformat ntr-o obligatie prin vointa
angajatorului, respectiv intr-o atributie de serviciu.
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Pe de alta parte, refuzul de a semna actul aditional nu constituie o
abatere disciplinara, deoarece angajatorul nu face dovada Tncalcarii unei
sarcini sau atributii de serviciu, prezumand ca, prin atitudinea sa,
salariatul, pe viitor, ntelege sa dezvaluie date confldentlale sa desfég,oare
o activitate concurentd angajatorului, respectiv sa aduca atingere
drepturilor de autor ale angajatorului. Abaterea disciplinara este repre-
zentata de o fapta concretd, care s-a petrecut si care poate fi verificata de
catre instanta de judecata pentru a se concluziona ca sunt indeplinite
elementele constitutive ale abaterii. In speta, parata nu dovedeste
infrangerea obligatiilor de serviciu, vinovatia si mai ales rezultatul
daunator constand in prejudiciul adus angajatorului prin refuzul de a
semna actul aditional.

Prin omisiunea de a semna actul aditional, salariata nu a adus
atingere prevederilor mentionate la art. 45 lit. a) si b), respectiv art. 115
pct. 1 si pct. 40 din Regulamentul de ordine interioara, deoarece fapta nu
consta Tn nerespectarea prevederilor regulamentului, Tn nefnsusirea,
nerespectarea si neaplicarea regulilor instructiunilor si dispozitiilor care
reglementeaza activitatea in cadrul societatii si relatiile de serviciu, Tn
neconformarea dispozitiilor de ordine si disciplina transmise pe cale
ierarhica, in nerespectarea Regulamentului intern, in contextul in care nu
se poate retine in sarcina sa obligatia de a incheia actul aditional.

Refuzul salariatei de a semna actul aditional in condltule mentionarii
clauzelor specifice in Regulamentul de ordine interioara, nu echivaleaza
cu nerespectarea Regulamentului, deoarece fapta salariatului trebuie sa
constea intr-o actiune sau inactiune prin care sa se aduca atingere
obligatiilor stabilite prin regulament in concordanta cu dispozitiile legale.

Parata nu a retinut, in decizia de concediere, incalcarea prevederilor
art. 40 lit. u), v) si w) din Regulament, care vizeaza clauzele in litigiu.

Decizia privind nesemnarea actului aditional nu poate fi sanctionata
de catre angajator si nici cenzuratd de catre instanta de judecata,
deoarece s-ar aduce atingere principiului negocierii conditiilor de munca,
consacrat de prevederile art. 6 si art. 10-36 din Codul muncii. Drepturile
angajatorului nu sunt negate, insa acestea trebuie stabilite in conformitate
cu dispozitiile legale.

Solicitarea paratei de limitare a despagubirilor raportat la data
angajarii reclamantei la un alt angajator, respectiv data de 01.12.2011,
este nefondata, intrucat, in situatia concedierii nelegale, angajatorul este
obligat la plata unei despagubiri egala cu salariile indexate, majorate si
reactualizate si cu celelalte drepturi de care ar fi beneficiat salariatul. Tn
situatia reintegrarii, aceasta este datorata pana la data reintegrarii efective,



