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Abstract: The necessity of implementing some appropriate solutions coming from real
situations, requires to reconsider the legal options of the Labor Code, art. 62, 1st line,
regarding the termination of an individual working agreement, whose claims do not match the
legal requirements, as within this contract, the labor is to be delivered against the legal
provisions. The situations in which an employer might be hired due to the reasons in his
control cover disciplinary dismissal and professional non-compliance due to subjective
reasons, other situations may be included into the natural resilience of the individual working
agreement.

Key words: individual working agreement, retirement decision, non-professional
compliance, prescription term, natural resilience of the individual working agreement

Ultima modificare a Codului muncii’ nu aduce prefaceri importante in privinta
institutiei concedierii salariatului pe motive care {in de persoana acestuia, legiuitorul
mentinand in principal aceeasi viziune consacratd in forma initiala a codului in legatura cu
problematica incetarii contractului individual de munca din initiativa angajatorului pentru
motive care {in de persoana salariatului. De altfel, stricto sensu, singura modificare in privinta
institutiei concedierii pe motive care tin de persoana salariatului vizeaza art. 63 alin. 2 Codul
muncii, in sensul consacrarii dreptului angajatorului de a dispune concedierea salariatului pe
motive de necorespundere profesionald abia ulterior evaludrii prealabile a salariatului,
conform procedurii de evaluare stabilita prin contractul colectiv de munca aplicabil sau, in
lipsa acestuia, prin regulamentul intern.

Fata de situatiile inacceptabile din punct de vedere juridic, dar totusi ivite In practica,
si deoarece prin ultima modificare a Legii nr. 53/2003 legiuitorul nu a inteles sa introduca o
anumita claritate in materia concedierii pe motivele aratate de art. 61 lit. b)-d) Codul muncii,

! Legea nr. 53/2003, publicatd in Monitorul Oficial al Roméniei nr. 72 din 05.02.2003, modificati si completata
succesiv, ultima modificare fiind realizata prin Legea nr. 40/2011 pentru modificarea i completarea Legii nr.
53/2003 — Codul muncii, publicatd in Monitorul Oficial nr. 225 din 31 martie 2011. Legea nr. 40/2011 a intrat in
vigoare la data de 01.05.2011. Tn temeiul art. V din Legea nr. 40/2011, Legea nr. 53/2003 a fost republicati in
M. Of. nr. 345 din 18 mai 2011, dandu-se textelor n noud numerotare.
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desi s-ar fi impus, incercam sa conturam anumite particularitati si sa evidentiem unele solutii
privind concedierea pe motive care tin de persoana salariatului, in cazurile reglementate de
art. 61 lit. b)-d) Codul muncii.

Noua reglementare mentine astfel intelesul termenului de concediere consacrat de art.
58 alin. 1 Codul muncii, ca reprezentand incetarea contractului individual de munca din
initiativa angajatorului. Prezentul studiu isi propune sa releve anumite aspecte privind
exoflisirea individuald a salariatului, mai precis cazurile mentionate de art. 61 lit. b-d) Codul
munciiZ.

Lectura doctrinei pe aceasta tema® permite evidentierea unui aspect fundamental:
uneori Indepartarea salariatului din cadrul unitatii are ca si temei vinovatia salariatului, alteori
nu are nicio legatura cu vinovatia acestuia. Mentiondm ca aceasta afirmatie, In opinia noastra,
este cu totul exactd dacd suntem in prezenta concedierii pe motiv de arestare preventivd a
salariatului, deoarece stabilirea vinovatiei penale reprezintda apanajul exclusiv al instantei de
judecatd. De asemenea, exactitatea asertiunii se conserva atunci cand salariatul este eliberat
din functia sau postul sau pentru inaptitudine fizica si/sau psihica, neputandu-se accepta logic
producerea voluntara a starii de boald cauzatoare de inaptitudine pentru activitatea de munca.

Insa, intre concedierea pentru necorespundere profesionald a salariatului si starea de
vinovatie exista o interactiune stransa, caracterul obiectiv sau subiectiv al cauzelor care pot
determina necorespunderea profesionald gasindu-si practic izvorul in persoana salariatului.
Daca ne raportam la criteriile subiective (ca de exemplu, scaderea sau slabirea fortei fizice, a
acuitatii vizuale, auditive, intelectuale, a rapiditatii executdrii sarcinilor de serviciu etc.),
indiferent de motivele aparitiei (in cele mai frecvente situatii fiind datorate etatii salariatului,
problemelor personale, cu caracter social etc.), apreciem cd nici un angajator nu poate fi
obligat sd mentind pe un post/pe o functie un salariat care nu mai corespunde exigentelor
locului de munca ocupat®. in acelasi sens, neindeplinirea criteriilor obiective subliniate in
doctrind ca determindnd necorespunderea profesionald, intervenite pe parcursul executdrii
contractului individual de munca incheiat cu respectarea conditiilor legale (ca de exemplu,
lipsa studiilor, a vechimii 1n specialitate sau in munca etc.) se datoreaza, in cele din urma,
atitudinii psihice interne a celor care nu au fost capabili sa le indeplineasca de la momentul
instituirii acestora. Impunerea unor astfel de condifii, cu caracter obiectiv, privesc toti
salariatii care ocupd functii/posturi pentru care, prin lege, se impune o astfel de conditie, fara
discriminari. Vinovdtia salariatului trebuie apreciata din perspectiva sa, ca parte a contractului

2 Este vorba despre concedierea in cazul in care salariatul este arestat preventiv pentru o perioadd mai mare de 30
de zile, in conditiile Codului de procedurd penala (lit. b); concedierea in cazul in care, prin decizie a organelor
competente de expertizd medicald, se constata inaptitudinea fizica si/sau psihica a salariatului, fapt ce nu permite
acestuia sd isi indeplineasca atributiile corespunzatoare locului de muncd ocupat (lit. ¢); concedierea in care
salariatul nu corespunde profesional locului de munca in care este incadrat (lit. d).

¥ Pentru analiza cazurilor de concediere reglementate de art. 61 lit. b)-d) Codul muncii, a se vedea, Al. Ticlea,
Tratat de dreptul muncii, editia a IV-a, Editura Universul Juridic, Bucuresti, 2010, pag. 625-631; I. T.
Stefanescu, Tratat teoretic si practic de drept al muncii, Editura Universul Juridic, Bucuresti, 2010, pag. 399-406.

protectie sociala de care este capabil din punct de vedere economic, statul trebuie sd asigure fiecaruia
posibilitatea de a ocupa acel loc de munca compatibil cu nivelul performantelor posibil de realizat la un anumit
moment.
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individual de munca in executare, si nu trebuie analizatd prin raportare la legiuitor, care a
impus respectiva conditie obiectiva.

Dintr-o asemenea perspectiva, lipsa aptitudinilor salariatului, pe plan profesional, are
intotdeauna caracter culpabil, concedierea datordndu-se conduitei sale. Singura mentiune
posibil de adadugat priveste caracterul involuntar si independent al aparitiei starii de
culpabilitate, in sensul ca instituirea necorespunderii profesionale nu este urmarita, dorita de
catre salariat. Din aceasta cauza, si intr-o asemenea situatie, apreciem ca angajatorii ar putea fi
obligati la plata unei despagubiri la momentul incetarii contractului individual de munca pe
motive de necorespundere profesionala, similar compensatiei acordate in caz de concediere pe
motiv de inaptitudine fizica si/sau psihica potrivit art. 64 alin. 5 Codul muncii.

Potrivit art. 62 alin. 1 Codul muncii, Tn cazul in care concedierea intervine pentru unul
dintre motivele prevazute la art. 61 lit. b)-d), angajatorul are obligatia de a emite decizia de
concediere 1n termen de 30 de zile calendaristice de la data constatarii cauzei concedierii.

Textul in discutie este relativ simplu si clar, statuand obligatia angajatorului de a emite
decizia de concediere in termen de 30 de zile calendaristice de la data constatarii cauzei
concedierii. Ratiunea reglementarii unei perioade de timp in care angajatorul este obligat sa
intocmeasca decizia de concediere a fost justificatd in doctrind® pe principiul protectiei
salariatului, in scopul de a inldtura situatia Tn care salariatul s-ar afla intr-o stare de
incertitudine s§i nesigurantd continud pentru o perioadd nelimitatd, inlaturand astfel
posibilitatea sdvarsirii unor abuzuri de catre angajator.

Insa, existenta starii de incertitudine si nesiguranti continui de care se face vorbire
profita salariatului, care beneficiaza de toate drepturile ce decurg din calitatea de salariat.
Mentinerea salariatului in aceasta stare pentru o perioada nelimitatd profitd din nou
salariatului, care se gdseste oricum in situatia de a pune capdt contractului individual de
munca oricand, in orice moment, ad nutuum, daca voieste. Abuzurile din partea angajatorului
s-ar putea concretiza in “amenintarea” legald permanenta a salariatului prin apelul la institutia
concedierii.

In opinia noastri, termenul de 30 de zile calendaristice a fost instituit in favoarea
angajatorului. Siguranta si garantarea eficientei rezultatelor muncii sunt urmadrite a fi protejate
prin durata termenului stabilitd imperativ prin norma legala. Fiind un termen stipulat in
favoarea creditorului, inseamnda ca numai angajatorul poate sa renunte la beneficiul
termenului, respectiv sa nu dea eficienta dreptului de a-1 concedia pe salariatul aflat in una
dintre ipotezele prevazute de art. 61 lit. b)-d) Codul muncii.

Cum contractul individual de munca are intotdeauna doud parti, atat salariatul, cat si
angajatorul, interesul legiuitorului in instituirea termenului de 30 de zile urmareste stabilirea
unui interval de timp apreciat ca fiind rezonabil in scopul clarificarii sortii contractului, in
vederea asigurdrii realizarii intereselor partilor implicate. Dreptul de decizie apartine
angajatorului, caruia 1 se recunoaste legal posibilitatea de a apela sau nu la institutia
concedierii salariatului.

® Al. Athanasiu, L. Dima, Dreptul muncii, curs universitar, Editura All Beck, Bucuresti, 2005, pag.153.
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In doctrina®, decizia de concediere a fost definitd ca fiind actul unilateral de dreptul
muncii, prin care angajatorul incunostinteaza salariatul, in conditiile si in forma prevazuta de
lege, asupra incetirii contractului individual de munci. In unanimitate, literatura de
specialitate si practica judiciara apreciaza asupra naturii juridice a termenului de 30 de zile
calendaristice ca fiind un termen de prescriptie, susceptibil de Intrerupere sau suspendare
potrivit dreptului comun.

Pornind de la definitia prescripfiei extinctive, care consta in stingerea dreptului la
actiune neexercitat in termenul prevazut de lege7, si admitand ca suntem in prezenta unui
termen legal stabilit in favoarea angajatorului, trebuie sa conchidem ca, in situatia in care
angajatorul nu face aplicarea institutiei concedierii in cadrul termenului, atunci este lipsit de
posibilitatea de a obtine concursul organelor competente in realizarea, prin forta coercitiva a
statului, a dreptului incdlcat. Cu alte cuvinte, angajatorul titular al dreptului subiectiv de a
dispune concedierea salariatului se vede in situatia de a nu putea obtine obligarea acestuia la
executarea obligatiei sale, respectiv de a accepta cd nu mai indeplineste exigentele
profesionale ale postului/functiei detinute si ca de calitatea serviciilor sale profesionale nu mai
este nevoie la locul de munca.

Desigur, salariatului ii rdmane posibilitatea de a executa de bunavoie obligatia sa,
devenitd acum obligatie imperfectd — prin transformarea raportului juridic, din obligatie
perfectd, ca efect al implinirii termenului de prescriptie extinctiva de 30 de zile calendaristice.

Implinirea termenului de prescriptie determina stingerea dreptului la actiunea in sens
material, iar nu la insusi dreptul subiectiv civil®. Se stinge doar dreptul angajatorului de obtine
condamnarea paratului (respectiv, concedierea salariatului), si nu insusi dreptul de a-I
concedia pe salariatul aflat in una din ipotezele art. 61 lit. b)-d) Codul muncii.

Inceputul termenului de 30 de zile calendaristice se calculeazd de la momentul la care
angajatorul a luat cunostinta despre fiecare situatie reglementata distinct de art. 61 lit. b)-d)
Codul muncii:

- 1n situatia arestdrii salariatului pentru o perioada mai mare de 30 de zile, termenul
incepe sd curgd din prima zi urmatoare Tmplinirii duratei arestului (daca angajatorul a luat
cunostintd despre arestarea salariatului anterior Tmplinirii duratei de 30 de zile de arest). Este
posibil ca inceputul termenului de 30 de zile sa se situeze de la momentul luarii la cunostinta
de catre angajator cu privire la starea de arest a salariatului®, in situatia in care angajatorul a
luat la cunostintd despre starea de arest a salariatului dupa implinirea duratei de 30 de zile de
arest. o situatie;

®D. D. Motiu, Dreptul muncii, curs universitar, Editura Mirton, Timisoara, 2009, pag. 303; Al. Ticlea, Decizia
de concediere, in R.R.D.M nr. 3/2003, pag. 13-17.
” Gh. Beleiu, Drept civil roman. Introducere in dreptul civil. Subiectele dreptului civil, editia a VI-a, revizuita si
adaugitd de M. Nicolae si P. Truscd, Editura Sansa, Bucuresti, 1999, pag. 224; O. Ungureanu, Manual de drept
civil. Partea generala, editia a Ill-a, Editura All Beck, Bucuresti, 1999, pag. 157.
8 G. Boroi, Drept civil. Partea generald. Persoanele, Editura All Beck, Bucuresti, pag. 258.
® Apreciem ca incidenta acestei de-a doua situatii este foarte mica in practica, deoarece starea de arest presupune
prin ea 1nsasi lipsa nemotivatd a salariatului de la locul de munca si atrage, prin urmare, aplicarea altor institutii
juridice.
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- in situatia constatarii inaptitudinii fizice si/sau psihice a salariatului prin decizia
organelor competente de expertiza medicald, termenul incepe sa curgad de la momentul in care
angajatorul a luat la cunostinta de existenta acestei decizii;

- 1n situatia necorespunderii profesionale a salariatului, termenul incepe sa curga de la
momentul in care angajatorul a luat la cunostintd despre fapta savarsitd de salariat din care
rezulta starea de necorespundere profesionala.

Odata stabilit momentul de inceput al curgerii termenului de 30 de zile calendaristice,
constatam ca acesta isi urmeaza cursul, adica curge continuu, cu posibilitatea de a fi intrerupt
sau suspendat.

Punctul de Tmplinire al termenului de 30 de zile calendaristice este acela in care
termenul isi realizeaza efectul, Incetdnd posibilitatea legald a angajatorului de a mai exercita
dreptul 1n vederea caruia termenul a fost acordat. Astfel, sanctiunea neexercitarii dreptului in
cadrul termenului de prescriptie dat de legiuitor consta in lipsirea angajatorului de dreptul de a
emite decizia de concediere a salariatului, desi acesta este arestat preventiv, inapt medical sa
isi indeplineasca atributiile corespunzatoare locului de munca ocupat sau necorespunzator
profesional.

Pe de alta parte, apreciem ca art. 62 alin. 1 Codul muncii se impune a fi coroborat cu
art. 252 alin. 1 din acelasi act normativ, in sensul ca termenul de 30 de zile calendaristice
trebuie sa se situeze 1n interiorul termenului de 6 luni de la data ludrii la cunostintd despre
unul dintre motivele prevazute de art. 61 lit. b)-d) Codul muncii. Perioada sau termenul de 6
luni functioneaza ca o perioada legald, cu duratdi maximald imperativa'®, a carei depasire
atrage imposibilitatea pentru angajator de a mai proceda la concedierea salariatului.

Ultima constatare apare ca fiind fireasca, deoarece daca angajatorul nu-l poate
concedia pe salariat dupa expirarea termenului de 30 de zile calendaristice, adica dupa
trecerea termenului legal de la momentul luarii la cunostinta despre oricare dintre motivele
prevazute de art. 61 lit. b)-d) Codul muncii, a fortiori nu ar mai putea emite decizia de
concediere dupa trecerea unui interval de timp si mai indelungat.

Dintr-un alt punct de vedere, termenul de prescriptie de 30 de zile calendaristice este
un termen imperativ, in sensul ca odata implinit, atrage lipsirea angajatorului din dreptul de a
proceda la concedierea salariatului. Aceasta nu Inseamna ca contractul individual de munca
nu ar putea inceta pentru oricare dintre celelalte modalitati prevazute de legislatia muncii
(demisia salariatului, concediere pentru motive care nu {in de persoana salariatului etc).

Aplicarea tale-qvale a dispozitiilor prevazute de art. 62 alin. 1 Codul muncii ar
conduce la situatii paradoxale in practicd, mai ales atunci cand prin hotarare judecatoreasca
definitiva si irevocabilda s-a constatat prescrierea dreptului angajatorului de a dispune
concedierea salariatului pentru motivul cd reprezentantul angajatorului nu a emis decizia de
concediere in interiorul termenului de 30 de zile calendaristice de la data la care acesta a luat
la cunostinta de motivul de concediere printr-o nota de constatare, referat, proces-verbal etc,
reglementat de art. 61 lit. b)-d) Codul muncii. Cu alte cuvinte, depasirea termenului de 30 de
zile calendaristice stipulat de art. 62 alin. 1 Codul muncii inseamna sanctionarea angajatorului
in sensul de a pierdere a dreptului sau de a dispune concedierea salariatului.

' D.D. Motiu, Dreptul muncii, op. cit, pag. 341.
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Invocarea principiilor generale care au menirea sa asigure desfasurarea raporturilor
juridice de munci intr-un cadru legal si echitabil'!, aparand deopotrivi interesele legitime ale
angajatorilor si salariatilor, cu deosebire normele juridice privind incheierea, executarea si
incetarea contractelor individuale de munca, in scopul prevenirii eventualelor comportari
abuzive ale angajatorilor, prin care s-ar leza drepturile si interesele legitime ale salariatilor, isi
gasesc justificarea legald si morala pana la un moment dat.

Angajatorul se gaseste in situatia de a respecta dispozitiile hotararii judecatoresti, in
sensul ca va fi obligat la reintegrarea salariatului si la plata despagubirilor acordate de la data
emiterii deciziei de concediere si pana la momentul reintegrarii efective pe postul detinut
anterior. Mentinerea raporturilor juridice de munca in situatia in care salariatul este arestat
preventiv, inapt din punct de vedere medical sau necorespunzitor profesional si ulterior
momentului punerii Tn aplicare a deciziei de reintegrare a salariatului, la cererea sa, ar
insemna mentinerea prevaldrii absolute a acelor aspecte de forma care au facut posibila
reintegrarea si anularea deciziei de concediere pentru unul din motivele prevazute de art. 61
lit. b)-d) Codul muncii.

S-ar putea ajunge 1n situatia in care angajatorul, emitdnd decizia de concediere a
salariatului ulterior expirarii termenului de 30 de zile prevazut de art. 62 alin. 1 Codul muncii,
sa fie obligat sa-1 reintegreze si sd acorde despagubiri unui salariat aflat in stare de arest
preventiv, pentru simplul motiv al nerespectarii acestui termen. Mai mult, angajatorul nu ar
mai putea sd emitd o noud decizie de concediere pe acelasi motiv, desi salariatul sdu este
arestat si deci in imposibilitate fizica de a se prezenta la locul de munca, deoarece termenul de
30 de zile a expirat.

In ticerea legii, termenul de prescriptic de 30 de zile calendaristice ar putea fi
considerat ca avand natura unui termen de recomandare, caz in care nerespectarea sa de catre
angajator nu atrage sanctionarea angajatorului din dreptul de a emite decizia de concediere si
ulterior expirdrii sale.

Solutia nu poate fi primita, deoarece art. 62 alin. 1 Codul muncii are caracter
imperativ, obligdnd angajatorul la emiterea deciziei in termenul prevazut. Suntem in prezenta
unei cerinte de forma a carei nerespectare determind nulitatea absolutd a deciziei de
concediere, in temeiul art. 78 Codul muncii. Termenul de 30 de zile calendaristice nu poate fi
termen de recomandare doar condifionat de exercitarea contestatiei mpotriva actului
unilateral prin care s-a dispus incetarea raportului juridic de munca si ulterior anularii acestui
act de catre instanta competenta.

Pe de alta parte, existenta hotararii judecatoresti definitive si irevocabile prin care s-a
constatat nulitatea absolutd a deciziei de concediere pe considerentul nerespectarii cerintei de
forma a termenului de 30 de zile calendaristice de catre angajator ridicd problema autoritatii
de lucru judecat in eventualitatea in care angajatorul ar proceda la emiterea unei noi decizii.
Nu s-ar putea sustine ca momentul ludrii la cunostintd a motivului de concediere reglementat
de art. 61 lit. b)-d) Codul muncii de catre angajator s-a modificat. Odata luat la cunostinta si
emisd decizia de concediere de catre angajator, ulterior instanfa de judecatd constatand

" Tribunalul Timis, Sentinta civild nr. 2093/P1/02.11.2009 pronuntatd in Dosar nr. 4330/30/2009, irevocabild
prin Decizia civila nr. 446/03.03.2010 pronuntata de Curtea de Apel Timisoara 1n acelasi dosar, nepublicate.
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nerespectarea termenului de 30 de zile calendaristice dat de legiuitor pentru emiterea decizieli
de concediere, cu atdt mai mult cuvant apare evidentd nerespectarea acestui termen ulterior
pronuntarii hotararii judecatoresti.

Prelungirea starii de arest a salariatului peste durata termenului de 30 de zile prevazut
de art. 61 lit. b) Codul muncii si emiterea deciziei de concediere de cétre angajator tot ulterior
expirarii acestui termen nu ridica atat de stringent problema concedierii salariatului,
angajatorul avand la dispozitie si alte mijloace legale de a pune capat raportului juridic de
munca (poate apela la institufia juridica a concedierii pe motive disciplinare prevazuta de art.
61 lit. a) Codul muncii, la institutia juridica a suspendarii contractului individual de munca pe
motiv de absente nemotivate reglementata de art. 51 alin. 2 Codul muncii etc.).

De lege ferenda, consideram ca s-ar impune modificarea art. 62 alin. 1 Codul muncii,
in sensul consacrarii legale a dreptului angajatorului de a emite decizia de concediere, atunci
cand este incident oricare dintre motivele prevazute de art. 61 lit. b)-d) Codul muncii, ulterior
momentului luarii la cunostinta despre acel motiv, fara stabilirea unui anumit interval de timp.
Oricum, actualul art. 61 dispune cd angajatorul ”poate” dispune concedierea salariatului, fara
a-1 fi impusa obligativitatea concedierii. Solutia garanteazd protectia salariatului, deoarece
interesele sale cu caracter patrimonial si nepatrimonial ar fi satisfacute, dar si protectia
angajatorului, care nu s-ar vedea obligat sa reintegreze si sa mentind in functie un salariat
arestat preventiv, inapt din punct de vedere medical pentru indeplinirea atributiilor
corespunzatoare locului de muncd ocupat sau necorespunzitor din punct de vedere
profesional. S-ar asigura protectia eficienta a starii de sanatate nu numai a salariatului, dar si a
colegilor sdi de munca.

O alta solutie ar privi modificarea art. 62 alin. 2 Codul muncii, in sensul ca, daca
salariatul se gaseste in una dintre urmatoarele situatii: stare de arest preventiv pentru 0
perioadd mai mare de 30 de zile, in conditiile Codului de procedurd penald sau stare de
inaptitudine fizica si/sau psihicd, constatata prin decizie a organelor competente de expertiza
medicald, fapt ce nu permite acestuia sd isi indeplineasca atributiile corespunzatoare locului
de munca ocupat — adica chiar situatiile de concediere prevazute de art. 61 lit. b)-C), atunci
contractul sau individual de munca inceteazd de drept, potrivit dispozitiilor prevazute de art.
56 Codul muncii*®,

Astfel, daca ulterior arestarii salariatului, contractul individual de munca se suspenda
de drept in temeiul art. 50 lit. g) Codul muncii, prelungirea starii de arest pentru o perioada
mai mare de 30 de zile in conditiile Codului de procedura penala determina incetarea de drept
a acestui contract. S-ar putea astfel considera ca salariatul se afla intr-o situatie de forta
majora, un eveniment exceptional constand in starea de arest, aceasta fiind un motiv obiectiv
st firesc datoritd cdruia nu poate presta munca la nivelul unitatii.

12 Solutia incetdrii de drept a contractului individual de munca a fost avansata in doctrind, in situatia concedierii
salariatului pe motive de inaptitudine fizica si/sau psihica, potrivit art. 61 lit. ¢) Codul muncii. A se vedea, Al.
Ticlea (coordonator), Codul muncii, comentat si adnotat cu legislatie, doctrind, jurisprudenta, vol. | (art. 1-170),
Editura Universul Juridic, Bucuresti, 2008, pag. 424.
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Starea de arest a salariatului nu obliga angajatorul la respectarea obligatiilor legale, cu
caracter social-umanitar, impuse in sarcina sa prin legislatia muncii*®: acordarea preavizului
(art. 75 alin. 1 Codul muncii), acordarea unui alt loc de munca vacant in unitate sau apelul la
agentia teritoriald de ocupare a fortei de munca si acordarea vreunei compensatii (art. 64
Codul muncii).

Existenta deciziei organelor competente de expertizd medicald care constatd
inaptitudinea fizica si/sau psihica a salariatului pentru indeplinirea atributiilor corespunzatoare
locului de munca ocupat constituie o cauza care face imposibila, in mod permanent,
producerea, Tn continuare, a efectelor contractului respectiv'®. Starea de boala a salariatului —
un fapt juridic, certificata prin decizie a organelor competente de expertiza medicalda — un act
medical oficial, reprezintd o cauza care ar atrage incetarea de drept a contractului individual
de munca. Sunt evitate in aceasta modalitate si considerentele de ordin moral sau afectiv, ce ar
conduce la deteriorarea irevocabild a relatiilor dintre angajator si salariatul sau, in baza cérora
angajatorul ar putea fi “acuzat” cd inlesneste agravarea sau mentinerea stirii de boald a
salariatului.

In acest caz, apreciem ci momentul ludrii la cunostintd de citre angajator despre
decizia organelor competente de expertizd medicald care constatd inaptitudinea fizicd si/sau
psihica a salariatului semnifica, in fapt, punctul de plecare pentru emiterea deciziei de incetare
de drept a raportului juridic de munca si pentru indeplinirea de catre angajator a celorlalte
obligatii, potrivit Codului muncii.

Continuarea prestarii muncii de catre salariatul declarat inapt din punct de vedere
medical pentru indeplinirea atributiilor corespunzatoare locului de munca ocupat, urmata de
plata drepturilor salariale, are loc cu incalcarea dispozitiilor legale, contra legem, partile
aflandu-se in situatia executdrii unui contract de munca fard indeplinirea unei conditii
speciale: certificatul medical. Mai mult, nu numai ca conditia speciala a certificatului medical
nu existd n materialitatea sa (prin ipoteza, salariatul nu a solicitat organelor competente
eliberarea unui astfel de document medical), ci suntem 1n prezenta unui aviz negativ, ce face
imposibila si ilegala prestarea muncii de catre salariat.

Deoarece intervine pe parcursul executarii contractului individual de munca,
sanctiunea trebuie sa constea in incetarea de drept a contractului, situatia fiind echivalenta cu
cea reglementata de art. 56 lit. g) Codul muncii.

In fapt, natura juridici a deciziei organelor competente de expertizi medicala,
reglementatd de art. 61 lit. ¢) Codul muncii, este similarda cu cea a certificatului medical
prevazut de art. 27 si 28 Codul muncii.

Abuzul de drept din partea angajatorului, care ar putea tergiversa sau refuza incetarea
de drept a contractului individual de munca, in situatia salariatului pentru care s-a stabilit
inaptitudinea fizica si/sau psihica prin decizia organelor competente, este evitat prin simplul
cunostinta angajatorului despre existenta acestei decizii medicale. De asemenea, angajatorul
este obligat sd efectueze mentiunile corespunzatoare in dosarul personal de evidenta al

3 Situatia privind inexistenta obligatiilor legale in sarcina angajatorului ar trebui si fie mentinutd si intr-0
eventuala modificare a art. 61 lit. b) Codul muncii.
Y. T. Stefanescu, op. cit, pag. 380.
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salariatului si, la cererea acestuia, sa-i elibereze un document justificativ, potrivit art. 34 alin.
5 Codul muncii.

Atitudinea angajatorului este sanctionatd si pe plan contraventional, in situatia
mentinerii unei persoane intr-un loc de munca pentru car s-a stabilit o contraindicatie
medicald, cu caracter temporar sau definitiv.

Starea de inaptitudine fizica si/sau psihica a salariatului atrage (si poate mentine), la
momentul constatarii incetarii de drept a contractului individual de munca, anumite obligatii
in sarcina angajatorului, in considerarea situatiei speciale a salariatului aflat in imposibilitate
de a prestare a unei anumite munci in mod neculpabil: plata compensatiei, in conditiile art. 64
alin. 5 Codul muncii si acordarea unui loc de munca vacant in unitate sau apelul la agentia
teritoriala de ocupare a fortei de munca, in conditiile art. 64 alin. 1-4 Codul muncii.

Existenta unui loc de munca vacant in unitate compatibil cu capacitatea de munca
stabilitd de medicul de medicind a muncii nu Impiedica partile sa decida incetarea contractului
individual de munca a carui executare a devenit imposibila si incheierea unui nou contract.
Angajatorul poate s nu dispuna in perioada respectiva de un astfel de loc de munca vacant,
dar poate dispune 1n viitor. Pe de alta parte, in situatia existentei unui loc de munca vacant in
unitate, angajatorului trebuie sa-i fie garantat dreptul de a incheia un contract individual de
munca cu persoana care a obtinut, In urma verificarii aptitudinilor profesionale si personale,
cea mai bund apreciere, potrivit art. 29 si 30 Codul muncii, cu respectarea principiului
nediscriminarii la angajare.

In opinia noastra, finalizarea raporturilor de munc dintre parti (sub forma concedierii
sau a incetarii de drept) nu trebuie conditionatd de primirea raspunsului din partea agentiei
teritoriale de ocupare a fortei de munca, fiind suficienta notificarea din partea angajatorului in
acest sens, potrivit art. 64 alin. 4 Codul muncii. Conduita partilor implicate trebuie sa se
caracterizeze prin bund-credintda, fiind necesara acordarea aceleiasi atentii atat nevoilor
salariatului, cat si intereselor patrimoniale ale angajatorului.

In ceea ce priveste cazul de necorespundere profesionald reglementat de art. 61 li. d)
Codul muncii vom face urmatoarele precizari, deoarece necorespunderea profesionald a
salariatului ar putea comporta discutii, functie de conditiile subiective sau conditiile obiective
care stau la baza aparitiei acesteia. In categoria necorespunderii profesionale se incadreaza
cazurile in care necorespunderea se iveste pe criterii subiective sau pe criterii obiective.

Sustinem fard rezerve cd starii de necorespundere profesionala datorate unor criterii
obiective ii pot fi aplicate, fard a se pune problema suspectarii angajatorului ca ar sdvarsi un
abuz de drept, prevederile referitoare la incetarea de drept a contractului individual de munca.
In privinta obligatiilor legale ce ar subzista in sarcina angajatorului, in opinia noastrd acesta
trebuie degrevat de indatorirea de prevazuta de art. 63 alin. 2 Codul muncii, respectiv de a
efectua evaluarea prealabila a salariatului, conform procedurii de evaluare stabilite prin
contractul colectiv de munca aplicabil sau, in lipsa acestuia, prin regulamentul intern.

Consideram ca mentinerea obligatiei evaluarii prealabile a salariatului, anterior
incetarii de drept a contractului individual de munca (sau, in forma actuala a legislatiei
muncii, anterior concedierii pentru motive de necorespundere profesionald) accentueaza
caracterul formalist al desfasurdrii raporturilor juridice de munca, angajatorul fiind pus in
situatia de a realiza evaluarea prealabild a salariatului 1n situatia In care acesta nu este capabil
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de a depune la dosarul sau personal actele necesare executarii/menginerii contractului
individual de munca: actele de studii superioare celor detinute de salariat, cerute printr-un act
normativ intrat in vigoare ulterior incheierii in conditiile legii a contractului individual de
muncd; certificatul/adeverinta/atestatul privind promovarea unui examen/a unui test
profesional pentru continuarea activitdtii in calitate de salariat, examen sau test introdus
printr-un act normativ intrat in vigoare ulterior incheierii in conditiile legii a contractului
individual de muncad; adeverinta de vechime in munca sau de vechime in specialitate, impuse
printr-un act normativ intrat in vigoare ulterior incheierii in conditiile legii a contractului
individual de munca.

Indiferent de respectarea procedurii de evaluare prealabile, cu caracter profesional, si
independent de hotararea comisiei de evaluare desemnatd angajator, acesta nu va putea
constata existenta unui document oficial, care nu a fost obfinut de salariat in conditiile legii.
Se tergiverseaza momentul finalizarii raportului juridic de munca in mod nejustificat, existand
riscul ca din cauza nerespectarii unei conditii de forma de catre angajator, instanta de judecata
sa fie obligatd sd constate nulitatea absolutd a concedierea salariatului pe motive de
necorespundere profesionald. Sunt impuse in sarcina angajatorului suportarea unor costuri, a
caror efectuare nu pot avea menirea schimbarii situatiei salariatului si a contractului sau
individual de munca, in favoarea sa.

Cu privire la obligatia angajatorului de a acorda preaviz salariatului, potrivit art. 75
alin. 1 Codul muncii, in spiritul acelorasi argumente aratate anterior, apreciem ca inutila
mentinerea dispozitiei legale. Momentul intrarii in vigoare a conditiei legale prevazuta printr-
un anumit act normativ este firesc sa coincidd cu momentul in care se naste dreptul
angajatorului de a proceda la incetarea de drept a contractului individual de munca al
salariatului. Ulterior acestui moment, continuarea prestarii muncii de catre salariat s-ar face cu
nerespectarea dispozitiilor legale, in sensul c@ salariatul nu indeplineste o conditie legald
imperativa pentru executarea prestatiei de munca.

Consideram ca starea de necorespundere profesionala pe motive obiective nu poate
mentine in sarcina angajatorului obligatia prevazuta de art. 64 alin. 1-4 Codul muncii, in
considerarea acelorasi argumente ardtate de art. 29 si 30 Codul muncii, grefate pe respectarea
principiului nediscrimindrii. In opinia noastra, fati de caracterul obiectiv al conditiei care
determina imposibilitatea continudrii raporturilor juridice de munca, ar trebui reglementata
obligatia acordarii compensatiei, in conditiile art. 64 alin. 5 Codul muncii.

Mai dificila pare problema solutionarii starii de necorespundere profesionald datorata
unor criterii subiective, ivita adeseori natural, in contextul firesc al trecerii anilor, al
problemelor personale de orice natura care pot afecta calitatea muncii depusa de salariat etc.

In opinia noastrd, acesta reprezinti un caz clasic, veritabil, de necorespundere
profesionald a salariatului, iar responsabilitatea stabilirii “verdictului” — necorespunzator
profesional, trebuie lasata de legiuitor in intregime 1n sarcina angajatorului, in temeiul
dreptului acestuia la autoorganizarea propriei sale activitati si a controlului asupra modului de
indeplinire a sarcinilor de serviciu.

Sunt specifice starii de necorespundere profesionald ce se manifestd datoritd unor
criterii subiective urmatoarele elemente:
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- exclude vinovatia salariatului (vinovatia salariatului reprezinta criteriul distinctiv de
diferentiere Intre necorespunderea profesionald si raspunderea disciplinara a salariatului);

- se concretizeaza adeseori in producerea unor rezultate situate sub nivelul de calitate
acceptat in mod rezonabil de catre angajator sau in producerea diminuatd, mult incetinita a
rezultatelor produselor muncii, exprimate prin raportare la factorul timp®°.

S-ar putea susfine ca necorespunderea profesionalda astfel manifestatd de salariat
reprezintd terenul cel mai prielnic evidentierii abuzului de drept din partea angajatorului,
scapat oricirei cenzuri sau bariere a incidentei factorilor de control extern. In vederea
preintampindrii unor manifestari abuzive din partea angajatorului, atat pe planul legislatiei
comunitare™®, cat si pe planul dreptului national, au fost instituite o serie de repere cu caracter
obiectiv.

In legislatia dreptului muncii, sunt instituite astfel de repere:

- prin intermediul art. 17 alin. 2 lit. d) Codul muncii, care stabileste ca in sfera
obligatiei de informare a persoanei selectatd in vederea angajarii sau a salariatului, dupa caz,
precum si in cuprinsul contractului individual de munca al salariatului, trebuie mentionata in
mod expres functia/ocupatia conform specificatiei Clasificarii ocupatiilor din Romania sau
altor acte normative, precum si fisa postului, cu specificarea atributiilor postului salariatului;

- prin intermediul art. 17 alin. 2 lit. 2) Codul muncii, care impune obligativitatea
informarii persoanei selectate in vederea angajarii asupra criteriilor de evaluare a activitatii
profesionale a salariatului aplicabile la nivelul angajatorului;

- prin intermediul art. 40 alin. 1 Codul muncii, care legifereaza dreptul angajatorului
de a stabili atributiile corespunzatoare pentru fiecare salariat, in conditiile legii (lit. b), dreptul
de a exercita controlul asupra modului de indeplinire a sarcinilor de serviciu (lit. d) si de a
stabili obiectivele de performantd individualda, precum si criteriile de evaluare a realizarii
acestora (lit. f)*".

Realizarea atributiilor din fisa postului, obligatoriu evidentiate in cuprinsul
contractului individual de munca, atingerea obiectivelor de performantda individuala si
indeplinirea criteriilor de evaluare a realizarii acestora, posibil de stabilit in sarcina fiecarui
salariat, constituie expresia sine gva-non a starii de corespundere profesionala, apreciata
pozitiv intotdeauna de catre angajator.

Dimpotriva, nerealizarea obiectivelor atributiilor din fisa postului, neatingerea
obiectivelor de performantd individuald si neindeplinirea criteriilor de evaluare a realizarii
acestora reprezintd indicatorii veritabili ai starii de necorespundere profesionald a
salariatului®®.

> Necorespunderea profesionala a fost definitd ca fiind o imprejurare de naturd obiectiva sau subiectivd care
conduce sau este aptd sa conducad la obtinerea unor performante profesionale mai scazute decat cele pe care, in
mod rezonabil, angajatorul este indrituit a le astepta de la salariat. Pentru detalii, a se vedea, R. Dimitriu,
Concedierea salariatilor, drept romanesc §i comparat, Editura Omnia Uni SA ST, Brasov, 1999, pag. 192 si urm.
18 Conventia O.LM. nr. 158 (1982) asupra incetrii raporturilor de munci la initiativa angajatorului, neratificata
de Romania.
1" Prin ultimele modificari ale Codului muncii, in privinta art. 17 alin. 2, art. 40 alin. 1 lit. b) si f), legiuitorul a
adus un plus de transparenta si concretete in situatia aprecierii starii de necorespundere profesionala.
8 n acelasi timp si in egald misurd, sunt si indicatorii care delimiteazd necorespunderea profesionald de
raspunderea disciplinara, prin raportare la elementul vinovatie.
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Se observa ca legiuitorul nu a stabilit un interval de timp in care angajatorul sa probeze
necorespunderea profesionald manifestatd constant de catre salariat, aparand ca suficient ca
necorespunderea profesionala si se manifeste chiar si singular sau episodic, dar neculpabil. In
acord cu opinia exprimatd In practica judiciard, apreciem ca indicatorii starii de
necorespundere profesionald trebuie sa se materializeze in savarsirea de catre salariat a unor
fapte obiective si repetate de naturd sa evidentieze carente profesionalelg.

Actualmente, prin modificarea art. 242 Codul muncii, angajatorul se bucura de
prerogativa stabilirii in mod independent in cadrul regulamentului intern al unitatii a criteriilor
si procedurilor de evaluare profesionald a salariatilor (lit. 1), care se caracterizeaza prin
transparentd, fiind aduse la cunostinta salariatilor in modalitatile prevazute de lege. Lipsa
criteriilor si a procedurilor de evaluare profesionald a salariatilor din regulamentul intern are
drept sanctiune inopozabilitatea acestora in cadrul realizarii efective a evaluarii profesionale,
angajatorul fiind in imposibilitatea de a evalua din punct de vedere profesional proprii sai
salariati. Apreciem ca oportunad interventia legiuitorului in acest sens, deoarece din
perspectiva salariatului contribuie la cresterea sigurantei sale la locul de munca ocupat,
urmare a credrii conditiilor realizarii propriei activitati de autoevaluare.

Mai mult, In virtutea executarii contractului individual de munca in temeiul
principiului bunei-credinte reglementat de art. 8 alin. 2 Codul muncii, apreciem ca ambelor
parti le revin anumite obligatii in acest context:

a. salariatul este obligat sa informeze angajatorul cu privire la orice problema, de orice
naturd, care poate contribui la scaderea performantelor profesionale la care s-a obligat la
momentul incheierii contractului individual de munca. Dincolo de aceste aspecte, apreciem ca
principala obligatie “nescrisa” a salariatului care ii incumba ca parte a contractului individual
de munca este aceea de a se perfectiona sub aspect profesional, chiar daca legislatia muncii nu
stabileste in mod expres acest aspect, ci se limiteaza in a consacra dreptul salariatului de a
accede la formarea profesionald (art. 39 alin 1 lit. g) Codul muncii). Lipsa perfectionarii
profesionale continue sub aspect de obligatie expresd a salariatului echivaleazd cu
imposibilitatea acestuia de a prezenta angajatorului dovada stapanirii competentelor conform
criteriilor si standardelor recunoscute la nivelul cunoasterii, cu neputinta salariatului de a
prezenta dovada actelor de studii ”omologata” la nivelul cunoasterii actuale in care are loc
prestarea muncii.

Apreciem ca fireasca optiunea legiuitorului in urmdtorul context: la momentul
incheierii contractului individual de munca, salariatului i s-au verificat aptitudinile
profesionale si personale, fiind considerat corespunzator de catre angajator. Evolutiile si
schimbadrile repetate si adeseori esentiale, structurale in tot ceea ce se cheama procesul
cunoasterii se pot incadra in ceea ce se numeste riscul normal al serviciului, suportat de cétre
angajator. Pe de altd parte, formarea profesionala reprezinta un proces ale carui costuri nu
sunt deloc neglijabile, dintr-o anumitd perspectiva fiind indreptatiti sd consideram ca
reprezintd temelia celei mai sigure investitii a angajatorului.

% Curtea de Apel Bucuresti, sectia a VII-a civild, Decizia civild nr. 5660/R/2009, publicata in Revista Romana
de Dreptul Muncii nr. 8/2009, pag. 180.
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Cum participarea la formarea profesionala este obligatoriu de asigurat de catre
angajator pentru toti salariatii sai in mod periodic, functie de numarul total de salariati,
costurile ocazionate de aceastd participare fiind suportate integral de catre angajator, potrivit
art. 194 alin. 2 Codul muncii, rezulta implicit cd salariatului 1i revine obligatia corelativa de a
participa la aceasta activitate In vederea perfectionarii sale profesionale. Absolvirea perioadei
de formare profesionald constituie pentru angajator garantia formarii profesionale a
salariatului, sub aspectul problemelor de continut teoretic si practic care au format obiectul
formarii profesionale.

b. angajatorul este obligat, in opinia noastra, anterior promovarii demersurilor privind
concedierea pe motive de necorespundere profesionald, sa asigure toate conditiile necesare
formarii si perfectiondrii profesionale pentru salariat; sa informeze salariatii asupra
importantei si necesitatii formarii si perfectiondrii profesionale, responsabilizandu-i in aceasta
directie; sa informeze salariatii asupra perioadelor in care are loc evaluarea profesionala,
asupra obiectivelor evaludrii si asupra problemelor de continut teoretic §i practic supus
evaludrii; in situatia in care rezultatele obtinute de salariat sunt apreciate ca fiind
necorespunzatoare de catre angajator, sa ii arate care sunt carentele pe care le are, acordandu-i
o perioada de timp rezonabilad pentru a le depasi etc.

De altfel, art. 242 lit. 1) Codul muncii obligd angajatorul sa incunostinteze salariatii
asupra criteriilor si procedurilor de evaluare profesionala a acestora.

Actualmente, fatd de continutul Codului muncii, in fata instantei de judecata, intr-o0
eventuald actiune a fostului salariat concediat pentru unul dintre motivele aratate de art. 61 lit.
b)-d) Codul muncii, este posibil ca salariatul sa solicite sau nu, alaturi de anularea deciziei de
concediere §i plata despagubirilor indexate, majorate si reactualizate, potrivit art. 78 Codul
muncii, si reintegrarea pe postul detinut anterior concedierii sale. In masura in care nu se
solicita reintegrarea pe postul detinut anterior emiterii de concediere, solutia instantei nu
comportd nici un fel de discutii, indiferent de faptul ca hotararea judecatoreasca a fost
pronuntata pe cale de exceptie sau pe fond. Devine aplicabil art. 80 alin. 3 Codul muncii®®,
contractul individual de muncd al fostului salariat incetdnd de drept la data ramanerii
definitive si irevocabile a hotararii judecatoresti.

Pronuntarea hotararii judecatoresti in cazul in care contestatorul a solicitat si
reintegrarea pe postul detinut anterior concedierii sale comporta anumite precizari:

- daca instanta a solutionat actiunea pe cale de exceptie, neintrand in fondul cauzei, nu
existd autoritate de lucru judecat, angajatorul putand sd emitd o noua decizie de concediere,
dacad motivele de concediere subzista si nu a fost depasit termenul de 30 de zile calendaristice
prevazut de art. 62 alin. 1 Codul muncii (indeplinirea acestei ultime conditii fiind imposibila,
termenul fiind cu sigurantda demult depasit). De aceea, este necesar ca legiuitorul sa califice
cazurile de concediere Intemeiate pe arest preventiv, pe inaptitudine fizica si/sau psihica si pe
necorespundere profesionalda pe motive obiective ca si cazuri de incetare de drept a
contractului individual de munca. Alternativ, pentru aceleasi cazuri de concediere, se poate

2 prin completarea art. 80 cu acest al treilea alineat, legiuitorul a mentionat expres care este soarta contractului
individual de munca daca contestatorul nu solicita reintegrarea pe postul detinut anterior concedierii sale. Fata de
solutiile improvizate in practicd in mod necesar, vis-a-vis de carenta legislativi manifestatd in acest sens,
apreciem ca benefici interventia legiuitorului. In acelasi timp, este o solutie corecta, justa.
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sustine solutia modificarii art. 62 alin. 1 din Cod, in sensul renuntarii la termenul legal de 30
de zile.

In caz de necorespundere profesionald determinat pe criterii subiective considerdm ci
daca motivele concedierii subzista, atunci angajatorul are dreptul de a initia din nou procedura
concedierii, cu respectarea cerintelor de forma de aceasta data. In masura in care salariatul nu
a depasit dificultatile semnalate — “devenind profesional”21, apreciem ca starea de
necorespundere profesionald este un fapt juridic ce se manifestd continuu, repetat, vizand
ansamblul competentelor necesare salariatului pentru locul de munca ocupat sau o parte
esentiala a acestora, iar inceputul termenului de 30 de zile calendaristice s-ar situa de la data
la care s-a realizat constatarea manifestarii necorespunderii (adica, cu ocazia prestarii muncii,
Tn mod repetat);

- dacd instanta a solutionat actiunea pe fond, atunci partile sunt obligate sa respecte
prevederile hotararii judecatoresti. Consideram ca aceasta ipoteza poate aparea exclusiv in caz
de necorespundere profesionald determinat pe criterii subiective, solutia propusa anterior
pastrandu-si valabilitatea.

In final, fata de neclaritatea si imperfectiunea actuala a legislatiei muncii in materie de
necorespundere profesionald, ardtdm ca, potrivit art. 162 alin. 3 Codul muncii, in cazul
functionarilor publici si al personalului contractual din autoritatile si institutiile publice,
salariile se stabilesc prin lege. Pe aceeasi linie, 284/ 2010 privind salarizarea unitara a
personalului platit din fonduri publice?’, dispune ca personalul din sectorul bugetar platit din
bugetul general consolidat al statului beneficiazd de drepturi salariale stabilite potrivit
prezentei legi, acestea putand fi stabilite doar prin norme juridice de forta legii (art. 1 alin. 2 si
art. 3 lit. b).

Fatda de aceste prevederi legislative, apreciem cd angajatorul persoand juridica
(institutie publica) dispune de dreptul de a stabili salariile, potrivit metodologiei ardtate in
cuprinsul Legii nr. 284/2010 privind salarizarea unitard. Intrarea In vigoare a unui act
normativ care stabileste conditii superioare de studii decat cele avute de salariat la momentul
incheierii contractului individual de munca obliga salariatul la completarea studiilor, in
perioada de timp mentionatd in cuprinsul actului normativ. Neconformarea salariatului
exigentelor conditiilor de studii necesare pentru executarea contractului individual de munca
reprezintd, in lumina legislatiei muncii, un caz de necorespundere profesionald, Tn lumina
prevederilor art. 61 lit. d) Codul muncii.

In practica judiciaré23 s-a decis cd neindeplinirea conditiei legale privind conditiile de
studii poate atrage cel mult concedierea pentru necorespundere profesionald conform art. 61
lit. d) Codul muncii, caz in care angajatorul este obligat sd procedeze la concedierea
salariatului cu respectarea tuturor conditiilor de fond si de forma pentru concediere, potrivit
art. 62 si art. 78 Codul muncii. Nerespectarea conditiei legale de catre reclamant privind

%! Din aceste motive, nu se pune problema autoritatii de lucru judecat. Chiar daca faptele de necorespundere sunt
aceleasi, acestea sunt savarsite intr-o anumitd perioada de timp, deoarece chiar salariatul este obligat sa
indeplineasca aceleasi atributii potrivit fisei postului din contractul individual de munca.
22 publicatd in Monitorul Oficial nr. 877 din 28 decembrie 2010.
2 Curtea de Apel Timisoara, sectia de litigii de munca si asigurari sociale, Decizia civila nr. 887/16.04.2010,
Dosar nr. 4700/30/2009; Curtea de Apel Timisoara, sectia de litigii de munca si asigurari sociale, Decizia civila
nr. 2510/09.11.2010, Dosar nr. 6867/30/2009, nepublicate.
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completarea studiilor in termenul legal nu da dreptul angajatorului de a proceda la
modificarea unilaterald a contractului individual de munca al salariatului (in privinta functiei
si a salariului), ci poate constitui eventual o premisd pentru concedierea pentru
necorespunderea profesionald pe postul pe care a fost angajat.

In aceste conditii, din momentul in care salariatul nu indeplineste conditiile legale
privind studiile necesare pentru ocuparea postului, angajatorul este obligat si declanseze
procedura legald in vederea concedierii pe motive de necorespundere profesionalda a
salariatului, in temeiul art. 61 lit. d) Codul muncii, cu respectarea tuturor conditiilor de forma
si de fond prevazute in materie de concediere.

In considerarea situatiei salariatului, din motive de protectie sociald, in masura in care
locul de muncé detinut de salariat devine vacant cel putin pana la ocuparea prin concurs a
postului, in conditiile legii, angajatorul poate propune salariatului modificarea contractului
individual de munca, potrivit conditiilor de studii si de vechime detinute. In acest din urma
demers, consimtamantul salariatului la modificarea functiei si a salariului este necesar de
obtinut de catre angajator, insd partile sunt obligate sd puna capat contractului individual de
munca incheiat anterior si sa incheie un nou contract individual de munca, cu durata
determinata, pana la ocuparea prin concurs a postului. Consideram ca partile nu pot incheia un
act aditional la contractul individual de munca, prin care sa arate, in temeiul art. 41 din Codul
muncii, cd sunt de acord asupra modificarii functiei si a salariului, deoarece s-ar eluda
prevederile legale privind incheierea unui contract individual de munca in privinga conditiilor
de studii necesare pentru incheierea valabila a contractului.

In masura in care angajatorul a emis un act aditional prin care modifica functia si
salariul angajatului sau, corespunzator studiilor detinute si in concordanta cu actele normative
privind salarizarea, prin faptul material al prestarii muncii de catre salariat, acesta din urma si
manifestd consimtamantul in mod evident asupra noilor conditii contractuale (in situatia in
care legea permite). Apreciem ca in nici un caz nu se pune problema modificarii unilaterale a
contractului individual de muncd, cu incalcare art. 41 Codul muncii, sau a nerespectarii
obligatiei de informare reglementata de art. 17 alin. 5 Codul muncii.

Cu toate acestea, nerespectarea de catre angajator a termenului stabilit de art. 62 alin. 1
Codul muncii a determinat reintegrarea salariatului pe postul detinut anterior, instantele de
judecatda dispunand si anularea deciziei interne prin care s-a modificat functia si salariul
reclamantului.

Considerentele expuse sustin farad rezerve necesitatea modificarilor legislative, tocmai
in vederea evitdrii aparifiei unor situatii juridice nu numai paradoxale, dar deopotriva
nelegale.

Fata de considerentele expuse anterior, de lege ferenda, s-ar impune modificarea art.
61 Codul muncii, in sensul refinerii in sfera situatiilor de concediere pentru motive care tin de
persoana salariatului a celor vizand concedierea disciplinara si necorespunderea profesionala
pe motive subiective. Starea de arest preventiv pentru o perioadd mai mare de 30 de zile in
conditiile Codului de procedurd penala, inaptitudinea fizica si/sau psihica a salariatului
constatatd prin decizie a organelor competente de expertiza medicala §i necorespunderea
profesionalda pe motive obiective propunem a fi considerate cazuri de incetare de drept a
contractului individual de munca.
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