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Rezumat: Prerogativa disciplinara cu care este investit angajatorul, prin efectul legii,
permite acestuia sa procedeze la concedierea salariatilor in situatia in care acestia savarsesc o
abatere disciplinara. Data constatarii savargsirii abaterii disciplinare de catre angajator
reprezinta momentul de la care incepe sa curga termenul de prescriptie de 30 de zile
calendaristice in vederea emiterii deciziei de concediere. Termenul de prescriptie de 30 de zile
calendaristice trebuie sa se incadreze inauntrul termenului de 6 luni, tarmurit de data savarsirii
faptei si sfarsitul celor 6 luni de zile.

Decizia de concediere produce efecte de la momentul comunicarii catre salariat, care la

randul sau, in situatia in care este nemultumit, se poate adresa instantei judecatoresti,
contestand mdsura unilaterald dispusa de angajator.

Cuvinte-cheie: prerogativa disciplinard a angajatorului; decizia de concediere: emitere,
comunicare, contestare; instanta competenta

Summary: Disciplinary prerogatives that are vested employer, by law, allow it to proceed
to dismiss employees should they commit a disciplinary offense. Finding time of the misbehavior
by the employer is the time at which the prescription begins to run for 30 days in view of
dismissal decision making. Limitation period of 30 days should be within the period of 6 months
from the date the disciplinary offense took place. Dismissal decision shall take effect upon

communication by the employee, who, in the situation is dissatisfied, may appeal judicial contest,
when unilateral measure ordered.
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1. Preliminarii. Desi este un act juridic sinalagmatic, incheiat prin acordul de vointa al
partilor contractante exprimat in forma scrisa, contractul individual de munca poate fi desfiintat
pe cale unilaterala, atat la initiativa angajatorului, cat si la initiativa salariatului, cu respectarea
cerintelor imperative impuse de legislatia muncii.

Prezentul studiu se concentreaza asupra situatiilor in care contractul individual de munca
ia sfarsit la initiativa angajatorului, dar din motive care tin de persoana salariatului, situatii in care
legiuitorul este consecvent in utilizarea terminologiei sub aspectul efectului produs®. Astfel,
contractul individual de munca poate “Inceta” ca urmare a vointei unilaterale a uneia dintre parti,
in cazurile si in conditiile limitativ prevazute de lege, potrivit art. 55 lit. ¢) din Codul muncii®;
daca salariatul este concediat din initiativa angajatorului, atunci contractul individual de munca
“Inceteaza”, in baza art. 58 alin. 1 din Codul muncii.

Strict lingvistic, notiunea de concediere si cea de incetare nu au aceeasi semnificatie,
prima reprezentand eliberarea, scoaterea, destituirea, indepartarea cuiva de la locul de munca, iar
prin cea de-a doua intelegandu-se intreruperea, oprirea, sfarsitul unei actiuni. Prima notiune pare
a avea un caracter mai personal, indicand expres sensul de desfasurare a actiunii, respectiv pe
verticala si in temeiul autoritatii, iar cea de-a doua pare a avea un caracter impersonal, ce
pastreaza echidistanta, neutralitatea, fiindca incidenta ei se resimte indiferent de persoana sau
motivul care-o activeaza.

Cu toate acestea, legislatia muncii utilizeazd notiunile mentionate ca fiind sinonime,
concedierea reprezentand incetarea contractului individual de munca din initiativa angajatorului,
potrivit art. 58 alin. 1 din Codul muncii. Sfarsitul contractului individual de muncd datoritd
manifestarii de vointa din partea angajatorului confera specificitate si individualitate concedierii,
care ramane o notiune proprie dreptului muncii.

2. Prerogativa disciplinara a angajatorului. Este cunoscut faptul ca autoritatea
angajatorului rezidd in puterea sa intreitd, adicd in directivarea, controlul si sanctionarea
salariatilor. Ca urmare, constatarea sdvarsirii abaterilor disciplinare si aplicarea sanctiunilor
corespunzatoare, potrivit legii, contractului colectiv de munca aplicabil si regulamentului intern,
se subsumeazad prerogativei disciplinare cu care este investit angajatorul, prin efectul legii.
Prerogativa disciplinara a angajatorului, de care face vorbire art. 247 alin. 1 din Codul muncii, nu
se reduce doar la dreptul acestuia de a aplica, potrivit legii, sanctiuni disciplinare salariatilor sai
ori de cate ori constatd cd acestia au savarsit o abatere disciplinard, ci are un continut mai
complex, dat de obligatia de a stabili, in cadrul regulamentului intern al unitatii, regulile concrete
privind disciplina muncii 1n unitate, abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile, regulile
referitoare la procedura disciplinara. La randul sau, procedura disciplinara isi gaseste transpunere
practica in dreptul angajatorului de a exercita actiunea disciplinard, ce presupune parcurgerea mai
multor etape: cercetarea abaterii disciplinare, stabilirea si aplicarea sanctiunii disciplinare;

! Efectul constd in incetarea contractului individual de munca.

? Republicat in temeiul art. V din Legea nr. 40/2011 pentru modificarea si completarea Legii nr. 53/2003 — Codul
muncii, publicati in "Monitorul oficial al Romaniei”, partea I, nr. 225 din 31 martie 2011, dandu-se textelor o noua
numerotare.
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emiterea deciziei de sanctionare disciplinard; executarea sanctiunii disciplinare §i contestarea
deciziei de sanctionare disciplinara.

Cum puterea de sanctionare disciplinara constituie un drept al angajatorului, Tn temeiul
art. 40 alin. 1 lit. e) din Codul muncii coroborat cu art. 247 alin. 1 din Codul muncii, inseamna ca
acesta dispune de dreptul de a-i concedia, in conditiile legii, pe salariatii sai. Cum desfacerea
disciplinara a contractului individual de munca constituie o sanctiune disciplinara, prevazuta de
art. 248 alin. 1 lit. ) din Codul muncii, iar angajatorul dispune de dreptul de a aplica sanctiuni
disciplinare, rezulta evident ca angajatorul are dreptul de a-i concedia pe salariati, daca toate
conditiile legii sunt indeplinite.

Toate cele trei elemente componente ale autoritatii angajatorului isi gasesc reglementare
expresa in art. 40 alin. 1 din Codul muncii:

- puterea de directivare a angajatorului (lit. ¢), care arata dreptul angajatorului de a da
dispozitii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalitatii lor;

- puterea de control a angajatorului (lit. d), care stabileste dreptul angajatorului de a
exercita controlul asupra modului de indeplinire a sarcinilor de serviciu;

- puterea de sanctionare disciplinarda a salariatului (lit. e), care descrie dreptul
angajatorului de a constata savarsirea abaterilor disciplinare si de a aplica sanctiunile
corespunzatoare, potrivit legii, contractului colectiv de munca aplicabil si regulamentului intern.

Trebuie sd mentionam ca fiecare dintre cele trei elemente ale autoritdtii nu pot exista
independent, ci isi gisesc fundamentul in dreptul angajatorului de a stabili organizarea si
functionarea unitatii sale, reglementat de art. 40 alin. 1 lit. a) din Codul muncii. Sunt mai degraba
consecinte, efecte directe ale acestui drept al angajatorului, al cdrui continut nu este reglementat
in mod expres de legislatia muncii, deoarece din perspectiva dreptului muncii suveranitatea
angajatorului Tn privinta instituirii problematicii complexe vizand intreaga politicd a unitatii
ramane o problema de oportunitate, ldsata la aprecierea acestuia.

Confruntat cu necesitatea concedierii pe motive disciplinare®, firesc ar fi ca angajatorul si
poata identifica in cuprinsul Codului muncii, In maniera compacta, textele legale care sa il oblige
la emiterea deciziei de concediere cu un anumit continut si intr-un anumit termen. Dar
reglementarea deciziei de concediere nu este unitara in ansamblul dispozitiilor legislatier muncii.
Astfel, decizia de concediere este reglementata de Codul muncii in art. 62, art. 76 si art. 77, art.
79 din Capitolul V din Titlul II privind Contratul individual de munca si art. 252 din Capitolul 11
din Titlul XI privind Réspunderea juridica. De asemenea, Legea nr. 11/2011 privind dialogul
social® cuprinde dispozitii relative la decizia de concediere, sub aspectul termenului si instantei
competente cu solutionarea contestatiei salariatului nemultumit, in art. 208 — art. 216 din
Capitolul VI din Titlul XIII privind Reglementarea modalitatilor de solutionare a conflictelor de
munca.

Decizia de concediere reprezinta actul unilateral de dreptul muncii, prin care angajatorul
incunostinteaza salariatul, in conditiile si in forma prevazuta de lege, asupra incetarii contractului
individual de munca.

3. Termene legale in legdtura cu decizia de concediere. Din intregul continut al deciziei
de concediere, ne vom opri asupra termenelor legale care graviteaza in jurul ei, prevazute intr-un
triplu scop de legiuitor:

® Desigur, observatia isi mentine valabilitatea pentru toate cazurile de concediere.
* Publicatd in “Monitorul oficial al Roméniei”, partea I, nr. 322 din 10 mai 2011.
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a. pentru emiterea deciziei de concediere;
b. pentru comunicarea deciziei de concediere;
C. pentru contestarea deciziei de concediere.

a. Termenul pentru emiterea deciziei de concediere. Incidenta motivelor care tin de
persoana salariatului obliga angajatorul la respectarea termenului legal de 30 de zile
calendaristice prevazut pentru emiterea deciziei de concediere.

In privinta momentului de la care incepe si curgd acest termen, textele legale obliga
angajatorul la emiterea deciziei de concediere in termen de 30 de zile calendaristice de la data
luarii la cunostinta despre savarsirea abaterii disciplinare, dar nu mai tarziu de 6 luni de la data
savarsirii faptei, pentru cazul de concediere prevazut de art. 61 lit. a), in temeiul art. 62 alin. 2
coroborat cu art. 252 alin. 1 din Codul muncii.

Observam cu usurintd ca legiuitorul opereaza in acest caz cu doud termene, carora le
asociazd doua sintagme diferite:

- pe de o parte, termenul de 30 de zile calendaristice, asociat cu abaterea disciplinara
savarsitd de salariat, care incepe sa curgd de la data luarii la cunostintd de catre angajator despre
savarsirea acesteia;

- pe de alta parte, termenul de 6 luni, asociat cu fapta savarsita de salariat, care incepe sa
curga chiar de la data savarsirii acesteia.

Evident, utilizarea celor doua sintagme de catre legiuitor nu este intimplatoare, deoarece
intre abaterea disciplinara savarsita de salariat si fapta savarsita de salariat nu intotdeauna exista o
suprapunere perfecta.

Punctul de plecare este dat de fapta ilicita savarsitda de salariat, care trebuie sa aiba
legdturd cu munca si care constd intr-o actiune sau inactiune savarsitd cu vinovatie de catre
salariat, prin care acesta a incalcat regulile privind disciplina muncii instituite in unitate, a caror
incdlcare poate atrage rdspunderea disciplinara a salariatului.

Dar nu orice faptda care indeplineste conditiile de mai sus constituie sau devine in mod
automat abatere disciplinara. Privite izolat, de multe ori, o serie de fapte savarsite de salariati,
sunt trecute cu vederea sau nu sunt observate de cadtre angajator.

Din perspectiva legislatiei muncii, fapta, in sine, prezinta relevantd juridicd sub aspectul
comiterii sale (deci a existentei), a imprejurarilor in care a fost savarsita (art. 250 lit. a) din Codul
muncii) etc. Angajatorul nu poate anticipa, Tn nici un fel, tipul sau natura faptelor ce ar putea fi
savarsite, dincolo de diversitatea acestora, si nici nu este obligat sd {ind o eventuald evidenta a
acestora.

Din momentul in care salariatul a savarsit o fapta care indeplineste exigentele descrise
anterior, se creeazd premisele constatarii sale ca fiind abatere disciplinard. Interventia
angajatorului, prin efectul si in conditiile legii, in cadrul regulamentului intern, face posibild ca
anumite fapte sa fie considerate abateri disciplinare.

Legislatia muncii opereaza cu sintagma abatere disciplinara, pe care o defineste in art. 247
alin. 2 din Codul muncii ca fiind o faptd in legaturd cu munca si care consta intr-o actiune sau
inactiune savarsitd cu vinovatie de catre salariat, prin care acesta a incdlcat normele legale,
regulamentul intern, contractul individual de munca sau contractul colectiv de munca aplicabil,
ordinele si dispozitiile legale ale conducatorilor ierarhici.

Asa se explicd de ce, in continutul regulamentului intern, angajatorul este obligat sa
insereze abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile (art. 242 lit. f) din Codul muncii). Nu
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faptele savarsite de salariat sunt incriminate de angajator prin regulamentul intern — ceea ce nici
nu este posibil, ci incadrarea aceleiasi fapte in tiparele statuate ca fiind abateri disciplinare, prin
aplicarea normelor legale.

Altfel spus, fapta savarsitd de salariat apartine socialului, iar abaterea disciplinara
savarsitd de salariat apartine dreptului. De exemplu, nerespectarea programului de lucru,
introducerea si consumul bauturilor alcoolice in incinta unitatii, utilizarea unui limbaj necivilizat
etc. constituie fapte savarsite de salariat. Cum angajatorul are obligatia de a stabili n
regulamentul intern regulile concrete privind disciplina muncii Tn unitatea sa, in temeiul art. 242
lit. e) din Codul muncii, acesta poate statua ca aceleasi fapte constituie abateri disciplinare.
Aceleasi reguli pot fi aratate de catre angajator nu numai in cuprinsul regulamentului intern, ci si
in prevederile contractului colectiv de munca sau a contractului individual de munca, inclusiv
ordinele si dispozitiile legale ale conducitorilor ierarhici. Incilcarea normelor legale atrage, de
asemenea, calificarea unei fapte ca fiind abatere disciplinara.

Savarsirea unei fapte de catre salariat deschide posibilitatea concluzionarii, in conditiile
legii, a situatiei ca fapta respectiva constituie abatere disciplinard, de naturd a atrage aplicarea
unei sanctiuni disciplinare. Incadrarea legald si cercetarea prealabild de catre angajator, face
posibila calificarea faptei respective ca fiind abatere disciplinard. Neincriminarea abaterilor
disciplinare lipseste angajatorul de puterea de sanctionare disciplinard, deoarece nu exista temei
legal pentru aplicarea vreunei sanctiuni disciplinare.

Numai din momentul in care angajatorul, in conditiile legii, are certitudinea ca salariatul a
savarsit o abatere disciplinard, aga cum este mentionata in regulamentul intern, se va putea pune
sunt limitate, deoarece sanctiunile disciplinare sunt stabilite prin lege, nefiind posibild adaugarea,
eliminarea, modificarea sau inlocuirea acestora.

Incadrarea faptelor sivérsite de salariat in categoria abaterilor disciplinare este de
competenta angajatorului, care este obligat sd respecte conditiile stabilite de art. 247 alin. 2 Codul
muncii In operatiunea de calificare a faptei salariatului ca fiind abatere disciplinara: fapta
savarsita de salariat trebuie sa fie in legatura cu munca; fapta poate consta intr-o actiune sau intr-
o inactiune; fapta trebuie sa fie savarsita cu vinovatie de catre salariat; prin savarsirea faptei,
salariatul a Tncélcat normele legale, prevederile regulamentului intern, contractul individual sau
colectiv de munca, ordinele si dispozitiile legale ale conducatorilor ierarhici.

Sanctiunea disciplinara se stabileste prin raportare la doua categorii de criterii, potrivit art.
250 din Codul muncii:

- pe de o parte, tindnd cont de gravitatea abaterii disciplinare;

- pe de altd parte, luand in considerare celelalte criterii legale de individualizare a
sanctiunii.

Savarsirea faptei ilicite de catre salariat nu atrage obligativitatea declansarii raspunderii
disciplinare, prin actiunea disciplinara, dupa cum nu atrage nici obligativitatea finalizarii actiunii
disciplinare intreprinse sau a executdrii efective a sanctiunii disciplinare aplicate la sfarsitul
actiunii disciplinare. Toate acestea reprezintd aspecte ale prerogativei disciplinare a angajatorului,
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care dispune, in principiu, de competenta absoluta atat in privinta deciziei de autoinvestire, cat si
in privinta deciziei de continuare si finalizare a actiunii disciplinare5.

Incadrarea faptei savarsitd de salariat ca abatere disciplinard semnificd inceputul curgerii
termenului de 30 de zile calendaristice pentru aplicarea sanctiunii disciplinare. In consecinta,
inceputul termenului de 30 de zile calendaristice nu se stabileste in functie de data savarsirii
faptei de catre salariat, ci de momentul ludrii la cunostintd despre savarsirea abaterii disciplinare
de catre angajator.

Angajatorul ia cunostinta despre savarsirea abaterii disciplinare in urma finalizarii actiunii
disciplinare. Cauza declansarii actiunii disciplinare o constituie savarsirea faptei de catre salariat.
Ca urmare a existentei faptei, angajatorului i revine competenta de a initia, desfasura si finaliza
actiunea disciplinara, al carei debut se situeaza intotdeauna ulterior savarsirii faptei de catre
salariat. Insi Codul muncii nu impune obligativitatea pentru angajator de a initia actiunea
disciplinara intr-un anumit termen de la data savarsirii faptei sau, cu atdt mai mult, ca aceastd sa
aibd o anumita durata.

S-ar putea obiecta impotriva acestei opinii faptul ca angajatorul, intemeiat pe pozitia de
subordonare a salariatului sau, ar aduce atingere stabilitatii raportului juridic de munca sau
drepturilor si obligatiilor partilor contractului individual de munca, manifestand o conduita
abuziva. Dar, acest argument nu subzista, deoarece ulterior savarsirii unei fapte ilicite, contractul
individual de munca al salariatului 1si continua executarea prin indeplinirea fireasca a obligatiilor
sale si beneficiind de drepturile care ii sunt conferite, iar 1n situatia In care angajatorul nu uzeaza
in termen de maxim 6 luni de la data savarsirii faptei de prerogativa disciplinard cu care este
investit In temeiul legii, acesta este decazut din dreptul de a aplica oricare dintre sanctiunile
disciplinare.

In mod gresit s-a aritat in practica judiciara® ci ,prin limitarea in timp a duratei
desfasurarii procedurii cercetarii disciplinare prin stabilirea acestui termen de 30 de zile de la data
cand angajatorul a luat la cunostinta de existenta unei fapte de indisciplina in munca s-a avut in

.....

6

consecinta fiind perpetuarea situatiei de incertitudine in care se afla angajatul”.

Evident, in situatia in care actiunea disciplinara nu este finalizata, angajatorul nu poate fi
in situatia ,,de a lua la cunostintd despre savarsirea abaterii disciplinare” de catre salariat,
deoarece numai la sfarsitul cercetarii disciplinare prealabile intreprinse asupra faptei savarsite de
acesta va cunoaste dacd a savarsit sau nu o abatere disciplinard. Altfel spus, rezultatul cercetarii
disciplinare prealabile asupra faptei determind existenta abaterii disciplinare.

Din momentul in care este Indeplinitd conditia prevazuta de art. 252 alin. 1 din Codul
muncii, adicd angajatorul a luat la cunostin{d despre sdvarsirea abaterii disciplinare, are la
dispozitie termenul de 30 de zile calendaristice in vederea aplicarii sanctiunii disciplinare.

*Cu privire la exceptiile de la caracterul liber si absolut al declansarii raspunderii disciplinare si aplicarii sanctiunii
disciplinare corespunzitoare, a se vedea, D. Motiu, Dreptul individual al muncii, Editura C.H.Beck, Bucuresti, 2011,
p. 445.

® Curtea de Apel Bacau — Sectia civila, minori si familie, conflicte de munca si asigurari sociale, Decizia civila nr.

949 din 13 septembrie 2010, nepublicatd; argumentul a fost sustinut in considerentele hotararii de prima instanta,
infirmata apoi in calea de atac a recursului.
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Practica judiciard nu este unitara, unele instante apreciind ca termenul de 30 de zile incepe
sa curgd de la data ludrii la cunostinta de catre angajator a faptei savarsita de salariat, iar alte
instante considerand ca termenul de 30 de zile calendaristice incepe sa curga de la data luarii la
cunostintd de catre angajator a abaterii disciplinare savarsita de salariat, constatatd Tn urma
finalizarii actiunii disciplinare.

Astfel, s-a decis ca prin ,,data luarii la cunostin‘;é”7 se intelege data la care, conducerea
unitatii a luat la cunostintd, prin orice mijloc, de savarsirea de citre angajat a unei fapte ce
constituie abatere disciplinara”. Afirmatia nu este riguros exactd, deoarece prin ,,data luarii la
cunostingd” se are in vedere data la care conducerea unitatii a luat la cunostinta, prin orice mijloc,
de savarsirea de catre angajat a abaterii disciplinare insasi, constand intr-o faptd prin care
salariatul a Incélcat disciplina muncii, care are loc la sfarsitul cercetarii disciplinare.

In acelasi sens, in practica judiciarés, s-a stabilit ca ,,termenul de 30 de zile, stipulat de art.
252 alin. 1 (fost art. 268 alin. 1) din Codul muncii, incepe sd curgd de la data la care
reprezentantul angajatorului persoand juridicd a luat cunostintd de savarsirea abaterii printr-0
nota, printr-un referat, printr-o sesizare sau printr-un proces-verbal, inregistrate in registrul
general al angajatorului, chiar daca este necesara completarea informatiilor continute de aceste
nscrisuri.

Termenul de 30 de zile incepe sa curgd de la data la care reprezentantul angajatorului,
abilitat sa aplice sanctiuni disciplinare, a luat cunostintd despre savarsirea abaterii. Este adevarat
ca actiunea disciplinard care se finalizeaza cu decizia de sanctionare este o prerogativa a
angajatorului. Atributii in stabilirea si aplicarea sanctiunii au insd, de reguld, organele
unipersonale de conducere — director, director general, etc. — cum corect a retinut si tribunalul,
acestea reprezentand societatea comerciala in relatiile cu persoanele fizice si juridice.

Prin urmare, fapta trebuie adusa la cunostinta conducerii — directorului, directorului
general — sau a persoanei imputernicite cu aplicarea sanctiunilor disciplinare pentru ca termenul
de prescriptie de 30 de zile sd inceapa sa curga. Aceasta se poate face printr-0 notd de constatare,
referat, proces-verbal etc. avand o data certa prin inregistrarea in registrul general al unitatii.

In spetd, prin informarea unititii, intocmita de persoane din conducerea unititii — director
organizare management si inspector R.U., s-a adus la cunostinta directorului general sau a
directorului imputernicit cu aplicarea sanctiunilor disciplinare faptul ca salariatul V. P. s-a
prezentat la serviciu, in ziua de 12.09.2009, sub influenta bauturilor alcoolice, conform
rezultatului la testul cu fiola alcoolscopica si s-a propus sanctionarea disciplinard a acestuia cu
desfacerea contractului individual de munca.

Informarea aduce, prin urmare, la cunostinta reprezentantului societdtii comerciale abilitat
cu aplicarea sanctiunii disciplinare sivarsirea abaterii disciplinare. Inregistrarea acestei informari
in registrul unic al unitdtii constituie momentul de la care, in baza dispozitiei reprezentantului
acesteia, va porni cercetarea disciplinara.

" Curtea de Apel Bacau — Sectia civila, minori si familie, conflicte de munca si asigurari sociale, Decizia civila nr.
949 din 13 septembrie 2010, nepublicata.

® Curtea de Apel Timisoara — Sectia litigii de munci si asigurari sociale, Decizia civila nr. 1414 - din 28 septembrie
2010, nepublicata; Curtea de Apel Bucuresti — Sectia a VII-a civild pentru cauze privind conflicte de munca si
asigurari sociale, Decizia civild nr. 1887/R/2011, in ,,Revista Roména de Dreptul muncii” nr. 4/2011, p. 178.
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Fara aceastd informare/incunostintare cercetarea disciplinard nu ar avea obiect. De la
momentul incunostintarii asupra savarsirii unei abateri disciplinare, angajatorul, prin
reprezentantul sdu, are la indemana un termen de 30 de zile in care sd realizeze cercetarea
disciplinara prealabila si sa hotarasca daca sanctioneaza sau nu salariatul vinovat.

A astepta finalizarea cercetarii disciplinare spre a incepe sa curgd termenul de 30 de zile
pentru aplicarea sanctiunii disciplinare ar echivala cu prelungirea arbitrara a perioadei in care
angajatorul trebuie sa exercite prerogativa disciplinara optand pentru sanctionarea salariatului sau
pentru iertarea acestuia, ceea ce ar pune sub semnul incertitudinii situatia profesionalda a
salariatului, ar ingreuna stabilirea exactd a faptelor si ar reduce eficienta combaterii
comportamentelor ddunatoare procesului muncii.

O astfel de interpretare a textului art. 268 alin. 1 din Codul muncii, in sensul ca termenul
de 30 de zile curge de la data la care reprezentantul angajatorului a fost sesizat cu savarsirea
faptei de ncalcare a regulilor de conduitda din unitate, si nu de la data finalizarii cercetarii
disciplinare, este In concordantd cu scopul reglementarii, $i anume cu asigurarea stabilitatii
raporturilor de munca, a desfasurarii acestora in conditii de legalitate si a respectarii drepturilor si
indatoririlor ambelor parti ale raportului juridic de munca.

A se avea in vedere raportul de subordonare al salariatului fatd de angajator, astfel ca
prerogativa disciplinara sau dreptul de a aplica sanctiunea disciplinara nu poate fi exercitat
abuziv, ci cu respectarea unor conditii de fond si de forma, riguros reglementate in legislatia
muncii.

in celilalt sens, la care subscriem, in practica judiciarél9 s-a decis ca ,,recurenta a luat la
cunostintd despre abaterea disciplinara la data de 16.06.2009 - cand comisia de disciplina a
constatat ca faptele savarsite de contestatoare constituie abateri disciplinare fiind consemnate in
procesul-verbal Tnregistrat sub nr. 27/16.06.2009 prin care membrii comisiei, prin vot, au propus
sanctionarea disciplinard a contestatoarei §i au supus aprobarii in comitetul executiv aceasta
propunere.

Gresit prima instanta a apreciat ca data luarii la cunostinta este data de 22.05.2009, data la
care directorul judetean retail a sesizat comisia de disciplina prin e-mail, intrucat la aceasta data
cel care a facut sesizarea nu avea posibilitatea sa cunoasca daca numita P.R. este sau nu este
vinovatd, avand in vedere si principiul bunei credinte si al prezumtiei de nevinovatie.

Aceasta Tntrucat constatarea vinovatiei in materie disciplinara se realizeaza prin comisia de
disciplind in cadrul cercetarii disciplinare, salariatul cercetat fiind in drept sd-si apere pozitia prin
audierea sa in cadrul cercetarii”.

Existd deci un singur termen legal prevazut pentru aplicarea sanctiunii disciplinare, acela
de 30 de zile calendaristice, care incepe sa curgd de la data luarii la cunostintd despre savarsirea
abaterii disciplinare. Ca naturd juridicd, termenul de 30 de zile calendaristice este un termen de
prescriptie, ceea ce Tnseamnd ca poate fi Intrerupt sau suspendat, in cazurile si in conditiile
prevazute de lege.

® Curtea de Apel Bacau — Sectia civild, minori si familie, conflicte de munca si asigurdri sociale, Decizia civild nr.
949 din 13 septembrie 2010, nepublicata.
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Actiunea in nulitate absolutd a concedierii pe motive disciplinare are un caracter
patrimonial, fiind o actiune personald, nascuta din contractul individual de munca si in consecinta,
este supusa prescriptiei extinctive.

Prescriptia dreptului la actiune in repararea prejudiciului datorat concedierii nelegale sau
netemeinice presupune existenta dreptului la actiune, in sens material. Dreptul la actiune
presupune existenta dreptului subiectiv, care, la randul sdu, presupune existenta obligatiei
corelative de a garanta impotriva concedierilor nelegale sau netemeinice, obligatie care decurge
din principiul protectiei salariatilor, instituit de art. 6 alin. 2 din Codul muncii.

Potrivit art. 252 alin. 1 din Codul muncii, angajatorul poate dispune aplicarea sanctiunii
disciplinare nu ,mai tarziu de 6 luni de la data savarsirii faptei”. Consideram 1insa ca
reglementarea subsecventd a termenului de 6 luni nu acrediteaza teza conform céreia legiuitorul
ar fi stabilit i un al doilea termen in care sanctiunea disciplinard ar putea fi aplicata de angajator.

Termenul de 6 luni este un termen de garantie Tnduntrul caruia angajatorul este obligat sa
ia la cunostintd de fapta savarsita de salariat, sa desfasoare actiunea disciplinara si sa aplice
sanctiunea disciplinard. Este, in fapt, o perioada legala, cu duratd maximald imperativa, a carei
depdsire atrage imposibilitatea pentru angajator de a aplica sanctiunea disciplinara si, implicit, de
a efectua cercetarea disciplinard prealabila. Nu este nici termen de decadere, nici termen de
prescriptie. Pur si simplu, angajatorul este obligat sa ia la cunostintd, sd efectueze si sa aplice
sanctiunea disciplinard pana la sfarsitul celor 6 luni de la data savarsirii faptei de catre salariat.

Termenul de 30 de zile calendaristice pentru emiterea deciziei de concediere, al carui
inceput se calculeaza de la data luarii la cunostintd de catre angajator de abaterea disciplinara
savarsitd de salariat, este obligatoriu a se incadra Induntrul termenului de 6 luni, tarmurit de data
savarsirii faptei si sfarsitul celor 6 luni de zile.

In ceea ce priveste caracterul diS]i)OZitiV al normelor legale privind prescriptia extinctiva,
reglementat de art. 2515 din Codul civil'®, aritam ca textul legal invocat pare ar fi aplicabil, la
prima vedere, exclusiv termenului de prescriptie de 30 de zile calendaristice. Termenul de 6 luni
nu intrd sub incidenta acestui text legal pentru simplu fapt cd este un termen de garantie legal, cu
caracter special, aplicabil doar situatiilor vizand raspunderea disciplinara a salariatului.

Cu toate acestea, desi termenul de 30 de zile calendaristice este un termen de prescriptie,
prevederile art. 2515 din Codul civil nu-i sunt aplicabile, deoarece nu este indeplinita conditia de
baza impusa cu privire la durata termenului (prin excelentd, durata este mai mica de un an).

In consecinti, presupunand ci salariatul sivarseste o fapti prin care aduce atingere
prevederilor din regulamentul intern, din contractul colectiv de munca sau din contractul
individual de muncd, inclusiv ordinele si dispozitiile legale ale conducatorilor ierarhici,
angajatorul este obligat sd cerceteze daca fapta respectiva constituie sau nu abatere disciplinara,

0 Art. 2515 din Codul civil reglementeaza caracterul dispozitiv al normelor legale privind prescriptia extinctiva,
aratand ca ,,in limitele si conditiile prevazute de lege, partile care au capacitatea deplina de exercitiu pot, prin acord
expres, sa modifice durata termenelor de prescriptie sau sa modifice cursul prescriptiei prin fixarea inceputului
acesteia ori prin modificarea cauzelor legale de suspendare ori de intrerupere a acesteia, dupa caz. Termenele de
prescriptie pot fi reduse sau marite, prin acordul expres al partilor, fara insd ca noua durata a acestora sa fie mai mica
de un an si nici mai mare de zece ani, cu exceptia termenelor de prescriptie de zece ani sau mai lungi care pot fi
prelungite pana la 20 de ani.”
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lar din momentul in care constatd ca se gaseste in prezenta unei abateri disciplinare are la
dispozitie maxim 30 de zile calendaristice pentru emiterea deciziei de concediere. Intre data
savarsirii faptei si data emiterii deciziei de concediere nu trebuie sa treacd un termen mai mare de
6 luni.

b. Termenul pentru comunicarea deciziei de concediere. Decizia de concediere este, in
fapt, o decizie de sanctionare disciplinard, motiv pentru care angajatorul este obligat sa respecte
prevederile art. 252 alin. 3 si 4 din Codul muncii. Aceasta deoarece una dintre sanctiunile
disciplinare prevazute de art. 248 alin. 1 lit. €) din Codul muncii este desfacerea disciplinara a
contractului individual de munca, adica concedierea salariatului.

Emiterea deciziei de concediere se realizeaza in forma scrisa, in baza art. 252 alin. 2 din
Codul muncii. Forma scrisa este prevazuta ad validitatem.

Decizia de sanctionare se comunica salariatului in cel mult 5 zile calendaristice de la data
emiterii i produce efecte de la data comunicarii. Ca naturd juridica, termenul de 5 zile
calendaristice este un termen de recomandare, legea neprevazand nicio sanctiune pentru
nerespectarea acestuia.

Textul legal impune cerinta comunicarii deciziei de sanctionare catre salariat.
Comunicarea se preda personal salariatului, cu semnatura de primire, ori, in caz de refuz al
primirii, prin scrisoare recomandata, la domiciliul sau resedinta comunicata de acesta. Efectele
deciziei de concediere se produc de la data comunicarii.

Regula impusa de art. 252 alin. 4 din Codul muncii vizeaza predarea deciziei de
concediere disciplinara personal salariatului, cu semnatura de primire. Numai in cazul in care
salariatul refuzd primirea, angajatorul va putea face apel la expedierea deciziei de concediere
disciplinara prin scrisoare recomandata, la domiciliul sau resedinta comunicata de acesta.

Prin urmare, legiuitorul nu stabileste modalitati alternative privind comunicarea deciziei
de concediere pe motive disciplinare. Pentru a putea utiliza expedierea prin scrisoare
recomandata, angajatorul trebuie sd facd dovada refuzului de a primi, cu semnatura de primire,
din partea salariatului, a deciziei de concediere, urmarind ca salariatul sd beneficieze de o
protectie corespunzitoare si eficientd. Insa legiuitorul nu prevede nicio sanctiune in situatia in
care, in mod direct, angajatorul expediaza prin postd decizia de concediere, cu scrisoare
recomandata, astfel Incat finalizarea procedurii de concediere pe motive disciplinare nu apare ca
fiind incarcata de formalism in mod nejustificat.

Interesul angajatorului vizeaza indeplinirea cu celeritate a procedurii de comunicare. In
practica, adesea la momentul emiterii deciziei de concediere, salariatul nu se mai gaseste la locul
de muncd din unitate, in executarea atributiilor de serviciu, motiv pentru care angajatorul prefera
expedierea deciziei de concediere prin postd, cu confirmare de primire. Alte modalitati privind
predarea deciziei de concediere catre salariat utilizate de angajator constau expedierea acesteia in
format electronic (prin e-mail, fax etc.) sau in apelul la executorul judecatoresc.

Dincolo de aceste considerente, ardtdm ca legislatia muncii nu impune nicio sanctiune fata
de nerespectareca modalitatii de comunicare personal, catre salariat, a deciziei de concediere pe
motive disciplinare.

Mai mult, Inregistrarea de catre angajator in Registrul General de Evidenta al Salariatilor
a Incetarii contractului individual de munca ca urmare a concedierii pe motive disciplinare trebuie
sd poarte data comunicarii, deoarece decizia de concediere produce efecte de la data comunicarii.
Prin urmare, este gresitd practica angajatorilor care dispun efectuarea Inregistrarii privind
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incetarea contractului individual de munca in Registrul General de Evidenta al Salariatilor cu data
emiterii deciziei de concediere pe motive disciplinare.

Decizia de concediere pe motive disciplinare se comunica salariatului la domiciliul sau
resedinta indicata de acesta in cuprinsul contractului individual de munca sau in actul aditional
privind modificarea contractului. Comunicarea catre salariat la oricare alta adresa, chiar daca
aceasta din urma ar fi conforma cu starea de fapt, dar salariatul nu a adus-0, in mod oficial, la
cunostinta angajatorului, echivaleazd cu nerespectarea cerintelor art. 252 alin. 4 din Codul
muncii. Consecintele ce rezulta privesc repunerea salariatului in termenul de contestare a deciziei
de concediere pe motive disciplinare, la solicitarea acestuia, in cuprinsul actiunii privind anularea
deciziei.

c. Termenul pentru comunicarea deciziei de concediere. Indiferent care este modalitatea
de comunicare pentru care opteaza angajatorul este evident ca termenul privind contestarea
deciziei de concediere disciplinara incepe sa curga de la data comunicarii deciziei, si nu de la data
emiterii acesteia. Prevederile art. 252 alin. 3, 4 si 5 din Codul muncii se coroboreaza cu
dispozitiile art. 211 lit. a) din Codul muncii, deoarece data comunicarii deciziei de concediere pe
motive disciplinare este in acelasi timp si data la care cel interesat (s. n. salariatul) a luat
cunostintd de masura dispusa.

In ceea ce priveste termenul in care poate fi contestata decizia de concediere pe motive
disciplinare, aratdm ca sunt incidente urmatoarele texte legale:

- decizia de sanctionare poate fi contestatd de salariat la instantele judecatoresti
competente in termen de 30 de zile calendaristice de la data comunicarii (art. 252 alin. 5 din
Codul muncii);

- in termen de 30 de zile calendaristice de la data in care a fost comunicatd decizia
unilateralda a angajatorului referitoare la incheierea, executarea, modificarea, suspendarea sau
incetarea contractului individual de munca (art. 268 alin. 1 lit. b) din Codul muncii);

- in termen de 30 de zile calendaristice de la data in care s-a comunicat decizia de
sanctionare disciplinara (art. 268 alin. 1 lit. b) din Codul muncii);

- masurile unilaterale de executare, modificare, suspendare sau incetare a contractului
individual de munca, inclusiv angajamentele de platd a unor sume de bani, pot fi contestate in
termen de 45 de zile calendaristice de la data la care cel interesat a luat cunostintd de masura
dispusa (art. 211 lit. a) din Legea nr. 62/2011 privind dialogul social).

Decizia de concediere pe motive disciplinare este, in realitate, o decizie de sanctionare
disciplinara si, in acelasi timp, o masurad unilaterald de incetate a contractului individual de
munca.

Legea nr. 62/2011 privind dialogul social a intrat in vigoare la 13 mai 2011, deci ulterior
modificarilor aduse Codului muncii prin Legea nr. 40/2011 (care au intrat in vigoare in termen de
30 de zile de la publicarea acestei legi Tn Monitorul Oficial, respectiv la 30 aprilie 2011). In
acelasi timp, Legea nr. 62/2011 este legea speciald in materia solutiondrii conflictelor individuale
de munca in raport cu dispozitiile Codului muncii, iar in materie de drept civil, intotdeauna
norma speciala deroga de la norma generala, adica specialia generalibus derogant.

In consecinta, prin vointa legiuitorului, termenele in materie de solutionare a conflictelor
individuale de munca au fost modificate, fiind exprimate in mod expres in cuprinsul Legii nr.
62/2011, care au modificat/abrogat implicit normele juridice in aceasta materie din cuprinsul
Codului muncii.
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In sustinea acestui punct de vedere pot fi invocate si prevederile art. 67 din Legea 24/2000
privind normele de tehnica legislativa pentru elaborarea actelor normative, care stabilesc ca ,,in
cazuri deosebite, In care la elaborarea §i adoptarea unei reglementdri nu a fost posibild
identificarea tuturor normelor contrare, se poate prezuma ca acestea au facut obiectul modificarii,
completarii ori abrogarii lor implicite.

4. Competenta materiald si teritoriald a instantei de judecata. Cu privire la competenta
materiala si teritoriald a instantei in a solutiona cererile avand ca obiect contestarea deciziei de
concediere pe motive disciplinare, aratam ca in aceastd materie sunt incidente actualmente
urmatoarele texte legale:

- judecarea conflictelor de munca este de competenta instantelor stabilite conform
Codului de procedura civila. Cererile referitoare la cauzele prevazute la alin. (1) se adreseaza
instantei competente in a carei circumscriptie reclamantul isi are domiciliul sau resedinta ori,
dupa caz, sediul (art. 269 alin. 1 si 2 din Codul muncii);

- instantele judecatoresti competente sd judece cereri referitoare la solutionarea
conflictelor individuale de munca se stabilesc prin lege (art. 209 din Legea nr. 62/2011 privind
dialogul social);

- cererile referitoare la solutionareca conflictelor individuale de muncd se adreseaza
instantei judecatoresti competente in a carei circumscriptie isi are domiciliul sau locul de munca
reclamantul (art. 210 din Legea nr. 62/2011 privind dialogul social).

Tn temeiul art. 209 coroborat cu art. 216 din Legea nr. 62/2011", instanta competenta
material sa solutioneze conflictele individuale de munca este tribunalul.

In vederea stabilirii competentei teritoriale, pornim de la premisele in baza cirora, in
cadrul unui conflict individual de munca avand ca obiect contestarea deciziei de concediere pe
motive disciplinare, reclamantul este intotdeauna (fostul) salariat al unitatii, deci Intotdeauna o
persoana fizica. Printre atributele de identificare ale persoanei fizice se inscriu domiciliul sau
resedinta ale acesteia. Persoana fizica are, de asemenea, un loc de munca.

Argumentele invocate anterior, privitoare la succesiunea in timp a actelor normative si la
caracterul de lege speciald a Legii nr. 62/2011, subzistd si In ceea ce priveste competenta
teritoriald a instantei judecatoresti. Cu toate acestea, avand in vedere ca textele legale nu sunt
contradictorii, si pornind de la intentia legiuitorului de a usura accesul la justitie, considerdm ca,
actualmente, competenta teritoriala a instantei de judecata este alternativa, functie de domiciliul,
resedinta sau locul de munca al reclamantului.

Apreciem pozitiv modificarea competentei teritoriale a instantei judecatoresti (in sens de
largire a acesteia) prin actualele prevederi ale art. 210 din Legea nr. 62/2011 privind dialogul
social.

Mentionam cd, la momentul in care reclamantul introduce contestatia impotriva deciziei
de concediere pe motive disciplinare, acesta nu mai are calitatea de salariat, cel putin a
angajatorului care l-a concediat. Prin urmare, competenta teritoriala a instantei judecatoresti in
aceste situatii, nu se poate stabili prin raportare la locul de munca, cu exceptia cazului in care nu
a procedat la incheierea unui nou contract individual de munca, cu acelasi angajator sau cu un alt
angajator sau nu avea incheiate, anterior concedierii, mai multe contracte individuale de munca.

Y Potrivit art. 2 pet. 1 lit. ¢) C. proc. civ., cu modificarile si completarile ulterioare, ,, Tribunalul judeca, in prima
instanta: (...) conflictele de munca, cu exceptia celor date prin lege in competenta altor instante”.
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Determinarea instantei competente teritorial se realizeazd prin raportare la domiciliul
aratat in cartea de identitate a reclamantului, care poate coincide cu cel evidentiat in cuprinsul
contractului individual de munca (care a incetat ca efect al concedierii), deoarece la incheierea
contractului individual de munca, angajatorul are obligatia sa solicite persoanei selectate in
vederea angajarii o copie a cartii de identitate. Eventualele modificari in legaturd cu domiciliul
salariatului, in timpul executdrii contractului individual de munca, neaduse la cunostinta
angajatorului si neoperate In Dosarul personal al salariatului, determind modificarea competentei
teritoriale a instantei de judecata.

Nu Tn ultimul rand, aratam ca in situatia in care fostul salariat intelege sa conteste decizia
de concediere, in termenul legal, dar nu Inregistreaza contestatia la instanta competentd material
sau teritorial, instanta de judecatd investitd este obligatd si-si decline competenta in favoarea
instantei competente, care nu va putea invoca tardivitatea contestatiei.
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