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Cap . I    Definiţii – generalităţi

Aplicarea noului Cod al Muncii a generat o serie de dificultăţi care frânează dezvoltarea pieţei muncii şi a unei economii de piaţă funcţionale. Ţinând seama de această situaţie, vor fi aduse o serie de îmbunătăţiri care să apere în egală măsură atât drepturile salariatului cât şi cele ale angajatorului, să conducă la descurajarea muncii la negru, la diminuarea numărului conflictelor şi litigiilor de muncă, dar şi la stimularea investiţiilor şi, prin urmare, la creşterea veniturilor bugetului de stat. Modificarea Codului muncii se va face în urma unei largi dezbateri publice cu partenerii sociali.
 (1)Libertatea muncii este garantata prin Constitutie. Dreptul la munca nu poate fi ingradit.

(2) Orice persoana este libera in alegerea locului de munca si a profesiei, meseriei sau activitatii pe care urmeaza sa o presteze.

(3) Nimeni nu poate fi obligat sa munceasca sau sa nu munceasca intr-un anumit loc de munca ori intr-o anumita profesie, oricare ar fi acestea.

(4) Orice contract de munca incheiat cu nerespectarea dispozitiilor alin. (1)-(3) este nul de drept. Art.3.

(1) Munca fortata este interzisa.

(2) Termenul munca fortata desemneaza orice munca sau serviciu impus unei persoane sub amenintare ori pentru care persoana nu si-a exprimat consimtamantul in mod liber.

(3) Nu constituie munca fortata munca sau activitatea impusa de autoritatile publice:

a) in temeiul legii privind serviciul militar obligatoriu;

b) pentru indeplinirea obligatiilor civice stabilite prin lege;

c) in baza unei hotarari judecatoresti de condamnare, ramasa definitiva, in conditiile legii;

d) in caz de forta majora, respectiv in caz de razboi, catastrofe sau pericol de catastrofe precum: incendii, inundatii, cutremure, epidemii sau epizootii violente, invazii de animale sau insecte si, in general, in toate circumstantele care pun in pericol viata sau conditiile normale de existenta ale ansamblului populatiei ori ale unei parti a acesteia. Art.4.



 (1) In cadrul relatiilor de munca functioneaza principiul egalitatii de tratament fata de toti salariatii si angajatorii.

(2) Orice discriminare directa sau indirecta fata de un salariat, bazata pe criterii de sex, orientare sexuala, caracteristici genetice, varsta, apartenenta nationala, rasa, culoare, etnie, religie, optiune politica, origine sociala, handicap, situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta ori activitate sindicala, este interzisa.
(3) Constituie discriminare directa actele si faptele de excludere, deosebire, restrictie sau preferinta, intemeiate pe unul sau mai multe dintre criteriile prevazute la alin. (2), care au ca scop sau ca efect neacordarea, restrangerea ori inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii drepturilor prevazute in legislatia muncii.

(4) Constituie discriminare indirecta actele si faptele intemeiate in mod aparent pe alte criterii decat cele prevazute la alin. (2), dar care produc efectele unei discriminari directe.Art.5.

(1) Orice salariat care presteaza o munca beneficiaza de conditii de munca adecvate activitatii desfasurate, de protectie sociala, de securitate si sanatate in munca, precum si de respectarea demnitatii si a constiintei sale, fara nici o discriminare.

(2) Tuturor salariatilor care presteaza o munca le sunt recunoscute dreptul la plata egala pentru munca egala, dreptul la negocieri colective, dreptul la protectia datelor cu caracter personal, precum si dreptul la protectie impotriva concedierilor nelegale. Art.6.

Salariatii si angajatorii se pot asocia liber pentru apararea drepturilor si promovarea intereselor lor profesionale, economice si sociale. Art.7.

(1) Relatiile de munca se bazeaza pe principiul consensualitatii si al bunei-credinte.

(2) Pentru buna desfasurare a relatiilor de munca, participantii la raporturile de munca se vor informa si se vor consulta reciproc, in conditiile legii si ale contractelor colective de munca. Art.8.

Cetatenii romani sunt liberi sa se incadreze in munca in statele membre ale Uniunii Europene, precum si in oricare alt stat, cu respectarea normelor dreptului international al muncii si a tratatelor bilaterale la care Romania este parte. Art.9.

Noţiune 

Art.10. Contractul individual de munca este contractul in temeiul caruia o persoana fizica,denumita salariat,se obliga sa presteze munca pentru si sub autoritatea unui angajator, persoana fizica sau juridica, in schimbul unei remuneratii denumite salariu.

 Cauze 

Contractul individual de munca poate înceta astfel:

a) de drept;

b) ca urmare a acordului partilor, la data convenita de acestea;

c) ca urmare a vointei unilaterale a uneia dintre parti, in cazurile si in conditiile limitativ prevazute de lege.( Art. 55).

Cap. II   Încetarea Contracului Individual de muncă de drept

Contractul individual de munca inceteaza de drept:

a) la data decesului salariatului sau angajatorului persoana fizica;

b) la data ramanerii irevocabile a hotararii judecatoresti de declarare a mortii sau a punerii sub interdictie a salariatului ori a angajatorului persoana fizica, daca aceasta antreneaza lichidarea afacerii;

c) ca urmare a dizolvarii angajatorului persoana juridica, de la data la care persoana juridica isi inceteaza existenta;

d) la data indeplinirii cumulative a conditiilor de varsta standard si a stagiului minim de cotizare pentru pensionare sau, dupa caz, la data comunicarii deciziei de pensionare pentru limita de varsta ori invaliditate a salariatului, potrivit legii;

e) ca urmare a constatarii nulitatii absolute a contractului individual de munca, de la data la care nulitatea a fost constatata prin acordul partilor sau prin hotarare judecatoreasca definitiva;

f) ca urmare a admiterii cererii de reintegrare in functia ocupata de salariat a unei persoane concediate nelegal sau pentru motive neintemeiate, de la data ramanerii definitive a hotararii judecatoresti de reintegrare;

g) ca urmare a condamnarii penale cu executarea pedepsei la locul de munca, de la data emiterii mandatului de executare;

h) de la data retragerii de catre autoritatile sau organismele competente a avizelor, autorizatiilor ori atestarilor necesare pentru exercitarea profesiei;

i) ca urmare a interzicerii exercitarii unei profesii sau a unei functii, ca masura de siguranta ori pedeapsa complementara, de la data ramanerii definitive a hotararii judecatoresti prin care s-a dispus interdictia;

j) la data expirarii termenului contractului individual de munca incheiat pe durata determinata;

k) retragerea acordului parintilor sau al reprezentantilor legali, in cazul salariatilor cu varsta cuprinsa intre 15 si 16 ani.(Art. 56)

(1) Nerespectarea oricareia dintre conditiile legale necesare pentru incheierea valabila a contractului individual de munca atrage nulitatea acestuia.

(2) Constatarea nulitatii contractului individual de munca produce efecte pentru viitor.

(3) Nulitatea contractului individual de munca poate fi acoperita prin indeplinirea ulterioara a conditiilor impuse de lege.

(4) In situatia in care o clauza este afectata de nulitate, intrucat stabileste drepturi sau obligatii pentru salariati, care contravin unor norme legale imperative sau contractelor colective de munca aplicabile, aceasta este inlocuita de drept cu dispozitiile legale sau conventionale aplicabile, salariatul avand dreptul la despagubiri.

(5) Persoana care a prestat munca in temeiul unui contract individual de munca nul are dreptul la remunerarea acesteia, corespunzator modului de indeplinire a atributiilor de serviciu.

(6) Constatarea nulitatii si stabilirea, potrivit legii, a efectelor acesteia se pot face prin acordul partilor.

(7) Daca partile nu se inteleg, nulitatea se pronunta de catre instanta judecatoreasca. (Art. 57)

Cap.III   Încetarea ca urmare a acordului părţilor,

la data convenită de acestea.

Demisia

(1) Prin demisie se intelege actul unilateral de vointa a salariatului care, printr-o notificare scrisa, comunica angajatorului incetarea contractului individual de munca, dupa implinirea unui termen de preaviz.

(2) Refuzul angajatorului de a inregistra demisia da dreptul salariatului de a face dovada acesteia prin orice mijloace de proba.

(3) Salariatul are dreptul de a nu motiva demisia.

(4) Termenul de preaviz este cel convenit de parti in contractul individual de munca sau, dupa caz, cel prevazut in contractele colective de munca aplicabile si nu poate fi mai mare de 15 zile calendaristice pentru salariatii cu functii de executie, respectiv de 30 de zile calendaristice pentru salariatii care ocupa functii de conducere.

(5) Pe durata preavizului contractul individual de munca continua sa isi produca toate efectele.

(6) In situatia in care in perioada de preaviz contractul individual de munca este suspendat, termenul de preaviz va fi suspendat corespunzator.

(7) Contractul individual de munca inceteaza la data expirarii termenului de preaviz sau la data renuntarii totale ori partiale de catre angajator la termenul respectiv.

(8) Salariatul poate demisiona fara preaviz daca angajatorul nu isi indeplineste obligatiile asumate prin contractul individual de munca. Art. 79.

Cap.IV  Încetarea ca urmare a voinţei unilaterale a uneia dintre

părţi,în cazurile şi în condiţiile limitativ prevăzute de lege.

Concedierea

Art. 58.

(1) Concedierea reprezinta incetarea contractului individual de munca din initiativa angajatorului.

(2) Concedierea poate fi dispusa pentru motive care tin de persoana salariatului sau pentru motive care nu tin de persoana salariatului.

Este interzisa concedierea salariatilor:

a) pe criterii de sex, orientare sexuala, caracteristici genetice, varsta, apartenenta nationala, rasa, culoare, etnie, religie, optiune politica, origine sociala, handicap, situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta ori activitate sindicala;
b) pentru exercitarea, in conditiile legii, a dreptului la greva si a drepturilor sindicale. Art. 59.

(1) Concedierea salariatilor nu poate fi dispusa:

a) pe durata incapacitatii temporare de munca, stabilita prin certificat medical conform legii;

b) pe durata concediului pentru carantina;


c) pe durata in care femeia salariata este gravida, in masura in care angajatorul a luat cunostinta de acest fapt anterior emiterii deciziei de concediere;

d) pe durata concediului de maternitate;

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

f) pe durata concediului pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani sau, in cazul copilului cu handicap, pentru afectiuni intercurente, pana la implinirea varstei de 18 ani;

g) pe durata indeplinirii serviciului militar;

h) pe durata exercitarii unei functii eligibile intr-un organism sindical, cu exceptia situatiei in care concedierea este dispusa pentru o abatere disciplinara grava sau pentru abateri disciplinare repetate, savarsite de catre acel salariat;

i) pe durata efectuarii concediului de odihna.

Prevederile alin. (1) nu se aplica in cazul concedierii pentru motive ce intervin ca urmare a reorganizarii judiciare sau a falimentului angajatorului, in conditiile legii. Art. 60.

Concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului

Art. 61.

Angajatorul poate dispune concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului in urmatoarele situatii:

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

b) in cazul in care salariatul este arestat preventiv pentru o perioada mai mare de 60 de zile, in conditiile Codului de procedura penala;

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

in cazul in care salariatul nu corespunde profesional locului de munca in care este incadrat. Art. 61.

(1) In 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 in termen de 30 de zile calendaristice de la data constatarii cauzei concedierii.

(2) Decizia se emite in scris si, sub sanctiunea nulitatii absolute, trebuie sa fie motivata in fapt si in drept si sa cuprinda precizari cu privire la termenul in care poate fi contestata si la instanta judecatoreasca la care se contesta. Art. 62.

(1) Concedierea pentru savarsirea unei abateri grave sau a unor abateri repetate de la regulile de disciplina a muncii poate fi dispusa numai dupa indeplinirea de catre angajator a cercetarii disciplinare prealabile si in termenele stabilite de prezentul cod.

(2) Procedura cercetarii prealabile este, de asemenea, obligatorie in cazul concedierii pentru situatia in care salariatul nu corespunde profesional. Termenele si conditiile cercetarii prealabile sunt cele prevazute pentru cercetarea disciplinara.Art.63

(1) In cazul in care concedierea se dispune pentru motivele prevazute la art. 61 lit. c) si d), precum si in cazul in care contractul individual de munca a incetat de drept in temeiul art. 56 lit. f), angajatorul are obligatia de a-i propune salariatului alte locuri de munca vacante in unitate, compatibile cu pregatirea profesionala sau, dupa caz, cu capacitatea de munca stabilita de medicul de medicina a muncii.

(2) In situatia in care angajatorul nu dispune de locuri de munca vacante potrivit alin. (1), acesta are obligatia de a solicita sprijinul agentiei teritoriale de ocupare a fortei de munca in vederea redistribuirii salariatului, corespunzator pregatirii profesionale sau, dupa caz, capacitatii de munca stabilite de medicul de medicina a muncii, urmand sa ii comunice salariatului solutiile propuse de agentie.

(3) Salariatul are la dispozitie un termen de 3 zile lucratoare de la comunicarea angajatorului conform prevederilor alin. (1) si (2) pentru a-si manifesta expres consimtamantul cu privire la noul loc de munca oferit.

(4) In cazul in care salariatul nu isi manifesta expres consimtamantul in termenul prevazut la alin. (3), precum si in cazul in care agentia teritoriala de ocupare a fortei de munca nu poate indeplini obligatia prevazuta la alin. (2), angajatorul poate dispune concedierea salariatului.

(5) In cazul concedierii pentru motivul prevazut la art. 61 lit. c) salariatul beneficiaza de o compensatie, in conditiile stabilite in contractul colectiv de munca aplicabil sau in contractul individual de munca, dupa caz.Art.64

Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului

(1) Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului reprezinta incetarea contractului individual de munca, determinata de desfiintarea locului de munca ocupat de salariat ca urmare a dificultatilor economice, a transformarilor tehnologice sau a reorganizarii activitatii.

(2) Desfiintarea locului de munca trebuie sa fie efectiva si sa aiba o cauza reala si serioasa, dintre cele prevazute la alin. (1).Art.65

Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului poate fi individuala sau colectiva.Art.66

Salariatii concediati pentru motive care nu tin de persoana lor beneficiaza de masuri active de combatere a somajului si pot beneficia de compensatii in conditiile prevazute de lege si de contractul colectiv de munca aplicabil.Art.67

Concedierea colectiva

Prin concediere colectiva se intelege concedierea, intr-o perioada de 30 de zile calendaristice, dispusa din unul sau mai multe motive dintre cele prevazute la art. 65 alin. (1), a unui numar de:

a) cel putin 5 salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are incadrati mai mult de 20 de salariati si mai putin de 100 de salariati;

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

c) cel putin 30 de salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are incadrati cel putin 300 de salariati.Art.68


In cazul concedierilor colective angajatorului ii revin urmatoarele obligatii:
a) sa intocmeasca un plan de masuri sociale sau de alt tip prevazut de lege ori de contractele colective de munca aplicabile, cu consultarea sindicatului sau a reprezentantilor salariatilor;

b) sa propuna salariatilor programe de formare profesionala;

c) sa puna la dispozitie sindicatului care are membri in unitate sau, dupa caz, reprezentantilor salariatilor toate informatiile relevante in legatura cu concedierea colectiva, in vederea formularii propunerilor din partea acestora;

d) sa initieze in timp util, in scopul punerii de acord, consultari cu sindicatul sau, dupa caz, cu reprezentantii salariatilor, referitoare la metodele si mijloacele de evitare a concedierilor colective sau de reducere a numarului de salariati afectati si de atenuare a consecintelor.Art.69
(1) Angajatorul are obligatia sa notifice in scris sindicatului sau, dupa caz, reprezentantilor salariatilor intentia de concediere colectiva, cu cel putin 45 de zile calendaristice anterioare emiterii deciziilor de concediere.

(2) Notificarea intentiei de concediere colectiva se face sub forma unui proiect de concediere colectiva, care trebuie sa cuprinda:


a) numarul total si categoriile de salariati;

b) motivele care determina concedierea;

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

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

e) masurile avute in vedere pentru limitarea numarului concedierilor;
f) masurile pentru atenuarea consecintelor concedierii si compensatiile ce urmeaza sa fie acordate salariatilor supusi concedierii, conform dispozitiilor legale si contractului colectiv de munca aplicabil;


g) data de la care sau perioada in care vor avea loc concedierile;
h) termenul inauntrul caruia sindicatul sau, dupa caz, reprezentantii salariatilor pot face propuneri pentru evitarea ori diminuarea numarului salariatilor concediati.

(3) Angajatorul are obligatia sa notifice proiectul de concediere inspectoratului teritorial de munca si agentiei teritoriale de ocupare a fortei de munca la aceeasi data la care l-a notificat sindicatului sau, dupa caz, reprezentantilor salariatilor.Art.70

(1) Sindicatul sau, dupa caz, reprezentantii salariatilor pot propune angajatorului masuri in vederea evitarii concedierilor ori diminuarii numarului salariatilor concediati, intr-un termen de 20 de zile calendaristice de la data primirii proiectului de concediere.
(2) Angajatorul are obligatia de a raspunde in scris si motivat la propunerile formulate potrivit prevederilor alin. (1), in termen de 10 zile de la primirea acestora.

     (3) In cazul in care aspectele legate de concedierea colectiva avuta in vedere nu pot fi solutionate in interiorul termenului de 45 de zile prevazut la art. 70 alin. (1), la solicitarea oricareia dintre parti, inspectoratul teritorial de munca poate dispune prelungirea acestuia cu maximum 15 zile calendaristice.Art.71

(1) Angajatorul care a dispus concedieri colective nu poate face noi angajari pe locurile de munca ale salariatilor concediati pe o perioada de 12 luni de la data concedierii acestora.

(2) In cazul in care in aceasta perioada angajatorul reia activitatile a caror incetare a condus la concedieri colective, salariatii care au fost concediati au dreptul de a fi reangajati pe aceleasi locuri de munca pe care le-au ocupat anterior, fara examen sau concurs ori perioada de proba.

(3) In situatia in care salariatii care au dreptul de a fi reangajati potrivit alin. (2) nu solicita acest lucru, angajatorul poate face noi angajari pe locurile de munca ramase vacante.

Cap.V    Procedura şi efectele încetării


 Dreptul la preaviz

(1) Persoanele concediate in temeiul art. 61 lit. c) si d), al art. 65 si 66 beneficiaza de dreptul la un preaviz ce nu poate fi mai mic de 15 zile lucratoare.

(2) Fac exceptie de la prevederile alin. (1) persoanele concediate in temeiul art. 61 lit. d), care se afla in perioada de proba.Art.73.

(1) Decizia de concediere se comunica salariatului in scris si trebuie sa contina in mod obligatoriu:

a) motivele care determina concedierea;

b) durata preavizului;

c) criteriile de stabilire a ordinii de prioritate, conform art. 70 alin (2) lit. d);

d) lista tuturor locurilor de munca disponibile in unitate si termenul in care salariatii urmeaza sa opteze pentru a ocupa un loc de munca vacant, in conditiile art. 64.

(2) In situatia in care in perioada de preaviz contractul individual de munca este suspendat, termenul de preaviz va fi suspendat corespunzator.Art.74.


Decizia de concediere produce efecte de la data comunicarii ei salariatului.Art.75.

Controlul si sanctionarea concedierilor nelegale

Concedierea dispusa cu nerespectarea procedurii prevazute de lege este lovita de nulitate absoluta.Art.76.

In caz de conflict de munca angajatorul nu poate invoca in fata instantei alte motive de fapt sau de drept decat cele precizate in decizia de concediere.Art.76.

(1) In cazul in care concedierea a fost efectuata in mod netemeinic sau nelegal, instanta va dispune anularea ei si va obliga angajatorul la plata unei despagubiri egale cu salariile indexate, majorate si reactualizate si cu celelalte drepturi de care ar fi beneficiat salariatul.

(2) La solicitarea salariatului instanta care a dispus anularea concedierii va repune partile in situatia anterioara emiterii actului de concediere.Art.77.

Exemplu de procedură –încetare activitate cu acordul părţilor     

                 Cerere de încetare a activităţii

                 Decizie încetare a contractului individual de muncă

                                                                                                                            Nr………Data………….

CERERE DE ÎNCETARE A ACTIVITĂŢII

Subsemnatul………………………………………..,cu domiciliul …,str… …… …… …… …… … ., bl…….., ap……., BI/CI/………,nr… sr…………….,CNP………………………,angajat al S.C………………………….. cu sediul………………………,nr.contractului de muncă……………….. din data………………..,solicit prin prezenta încetarea activităţii mele de muncă,începând cu data……………………………,cu acordul părţilor.

Semnătura                                                                     Data

 Exemplu de procedură –încetare activitate restrângere activitate 
                  Act de constatare

                 Hotărare 

                 Preaviz 

                 Decizie încetare a contractului individual de muncă
                                                                           Nr.      / data

ACT DE CONSTATARE

Subsemnaţii  ……………………………cu domiciliul în ………………………………,

                     str…………………..,bl:…..,ap:……,C.I. sr…….., nr…………………., 

                     eliberat la data de ……………………de Pol………………………… şi

                     ………………………………….cu domiciliul în…………………………,

                     str…………………...,bl:……,ap:….,C.I.sr……. nr……………………. 

                     eliberat la data de ………………….de Pol…………………………….; 

reprezentanţi  legali ai S.C…………………………………… SRL,cu sediul în ……

………………., str…………….. ,nr……., C.F. R…………., înregistrată la Registrul

 Comerţului cu J27/….……/……….. hotărăsc prin prezenta restrangere de activitate la punctul de lucru ………………….. de la adresa …………………. nr………………. din următoarele motive:

La nivel de societate sunt foarte multe cheltuieli de întreţinere ,astfel încât situaţia financiar contabilă nu mai permite plata unui salariat care nu are obiect de activitate.

Consiliul de Administraţie

                                         Conform hotărârii nr.       

                                       în şedinţa de Consiliu 

                                         din data :

Semnatura şi ştampilă

HOTĂRÂRE

Subsemnaţii  ………………….cu domiciliul în…………………………….,

                     str. …………………,bl:….,ap:…,C.I. sr…, nr…………….., 

                     eliberat la data de ……………..de Pol……………………..;si

                     …………………………….cu domiciliul în…………………..,

                     str…………………..,bl:…,ap:….C.I. sr….., nr……………., 

                     eliberat la data de ……………..de Pol……………………..;

administratori ai S.C…………………………. SRL cu sediul în 

                    …………………………, str………………,nr……,C.F. R………………………….., 

                    înregistrată la Registrul Comerţului cu J27/……./…………,prin prezenta ,

Hotărăsc

ART.1- Restrângerea de activitate în punctul de lucru ……………………..

str…………….. nr……………..:

Cheltuieli întreţinere post lucru,

Rulaj mic de marfuri ce nu necesită personal pentru

manipulare;

ART.2 – Încetarea contractului de muncă a D-nului(-nei)  ……………………

nr………………. /data …………….cu domiciliul in Loc………………., str……………… , nr………. ,jud……………….., CI.sr…..,nr……………..,eliberată de Pol……………………,   CNP  ………………….. ,în meseria de ……………………………...

    ART.3 -  Se acordă PREAVIZ nr…………/din data de………………,de  15 zile.

ART.4 - Reprezentanţii legali ai societăţii vor duce la îndeplinire prezenta HOTĂRÂRE
                                                     Administratori ,

PREAVIZ

Doamna(d-nul)………………………………..cu domiciliul în……………………………,str………………….. nr…., C.I.seria:…..,nr:……….,CNP …………………………………….

………………………….şi ……………………………în calitate de administratori ai S.C…………………… SRL cu sediul în……………………, str…………………………….,nr……………….,cu C.F. R………………., înregistrată la Registrul Comerţului : J27/……/………. vă aducem la cunoştinţă că în conformitate cu Lg.53/ 24.01.2003 art.65(1) şi conform Hotărârii de consiliu nr. …../………şi Actului de Constatare nr…………. /…………..,din şedinţa de consiliu din data de……………….,se restrânge activitatea în cadrul societăţii - punctul de lucru……………..,str…………………..,nr………,respectiv postul …………………  , pe care-l ocupaţi din data de…………………………..

Astfel încetează Contractul dumneavoastră Individual de Muncă nr………….. /……………..;aveţi preaviz 15 zile din data de……………………...

De la această data aveţi la dispoziţie 15 zile pentru depunerea contestaţiei dumneavoastră la TRIBUNALUL -Piatra Neamţ.

                                                    Administratori ,

Am luat la cunoştinţă

Unitatea  S.C. ……………………..SRL                                              Data. …………………..

Sediul  ………………………..

Cod Inspectorat Teritorial de Muncă 

al judeţului ……………………….
DECIZIA nr. …………….

de încetarea contractului individual de muncă

Ţinând seama1 de…ACTUL DE CONSTATARE nr…….. /data ……… ………… ………… ……… ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….……
Având în vedere2  ……Hotărârea nr……/data.………………………………………… ..……………………………………………………………………………………………………….…………………………  …….…………………………………………………………………………………………………………
In temeiul prevederilor3 art.  65 (1)    din Codul Muncii,

                              Legea  53/24.01.2003……………..  

DISPUN

ART.1. Contractul individual de muncă al d-nului(d-nei) ………………………………… nr…………… …din data……………. încadrat în funcţia (meseria) de………………  la4 S.C. ……………………..SRL,încetează la data de ……………………..

ART.2 În cazul concedierii în temeiul art.61 lit.c) şi d) art.65,art.66, contractul individual de muncă încetează la data la care expiră preavizul de 15 zile lucrătoare prevăzut de art.73, Codul Muncii.  

ART.3. În cazul încetării contractului individual de muncă conform art.79 din Codul Muncii termenul de preaviz este de 15 zile calendaristice,termen convenit de părţi în contractul individual de muncă.

ART.4. Prezenta decizie se va cominica în copie celui în cauză şi se va înregistra la Inspectoratul Teritorial de Muncă în termen de 5 zile de la perfectarea acesteia.

Art.5.Împotriva prezentei decizii de încetare a contractului individual de muncă,susnumitul se poate adresa cu contestaţie la5 Tribunalul P.Neamţ,în termen de 15 zile de la comunicare.

Conducătorul unităţii6 (administrator),

                                                                                        Viza juridic

Numele şi prenumele…………………..

Funcţia ……………………………………

Semnătura ………………………………


1.motivele pentru care încetează contractul individual de muncă/sau care determină concedierea;

2.avizele sau după caz aprobarea sau hotărârea cerută de art.131 din Codul Muncii;

3.indicarea articolului legal în temeiul căruia se dispune încetarea contractului de muncă ;

4.compartimentul din unitatea unde lucrează ;

5.se va indica organul competent să soluţioneze contestaţia ;

6.persoana care dispune concedierea.
Exemplu de procedură –încetare activitate pentru raspundere disciplinară

Răspunderea disciplinară

   (1) Angajatorul dispune de prerogativa disciplinară, având dreptul de a aplica, potrivit legii, sancţiuni disciplinare salariaţilor săi ori de câte ori constata ca aceştia au săvârşit o abatere disciplinară.

    (2) Abaterea disciplinară este o fapta în legatura cu munca şi care consta într-o acţiune sau inacţiune săvârşită cu vinovăţie de către salariat, prin care acesta a încălcat normele legale, regulamentul intern, contractul individual de munca sau contractul colectiv de munca aplicabil, ordinele şi dispoziţiile legale ale conducătorilor ierarhici.   ART. 263

    (1) Sancţiunile disciplinare pe care le poate aplica angajatorul în cazul în care salariatul săvârşeşte o abatere disciplinară sunt:

    a) avertismentul scris;

    b) suspendarea contractului individual de munca pentru o perioada ce nu poate depăşi 10 zile lucrătoare;

    c) retrogradarea din funcţie, cu acordarea salariului corespunzător funcţiei în care s-a dispus retrogradarea, pentru o durata ce nu poate depăşi 60 de zile;

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

    e) reducerea salariului de baza şi/sau, după caz, şi a indemnizaţiei de conducere pe o perioada de 1-3 luni cu 5-10%;

    f) desfacerea disciplinară a contractului individual de munca.

    (2) În cazul în care, prin statute profesionale aprobate prin lege specială, se stabileşte un alt regim sanctionator, va fi aplicat acesta. ART. 264

    (1) Amenzile disciplinare sunt interzise.

    (2) Pentru aceeaşi abatere disciplinară se poate aplica numai o singura sancţiune.    ART. 265

    Angajatorul stabileşte sancţiunea disciplinară aplicabilă în raport cu gravitatea abaterii disciplinare săvârşite de salariat, avându-se în vedere următoarele:

    a) împrejurările în care fapta a fost săvârşită;

    b) gradul de vinovăţie a salariatului;

    c) consecinţele abaterii disciplinare;

    d) comportarea generală în serviciu a salariatului;

    e) eventualele sancţiuni disciplinare suferite anterior de către acesta. ART. 266

    (1) Sub sancţiunea nulităţii absolute, nici o măsura, cu excepţia celei prevăzute la art. 264 alin. (1) lit. a), nu poate fi dispusă mai înainte de efectuarea unei cercetări disciplinare prealabile.

    (2) În vederea desfăşurării cercetării disciplinare prealabile, salariatul va fi convocat în scris de persoana imputernicita de către angajator sa realizeze cercetarea, precizându-se obiectul, data, ora şi locul intrevederii.

    (3) Neprezentarea salariatului la convocarea facuta în condiţiile prevăzute la alin. (2) fără un motiv obiectiv da dreptul angajatorului sa dispună sancţionarea, fără efectuarea cercetării disciplinare prealabile.

    (4) În cursul cercetării disciplinare prealabile salariatul are dreptul sa formuleze şi sa susţină toate apărările în favoarea sa şi sa ofere persoanei împuternicite sa realizeze cercetarea toate probele şi motivatiile pe care le considera necesare, precum şi dreptul sa fie asistat, la cererea sa, de către un reprezentant al sindicatului al cărui membru este. ART. 267

    (1) Angajatorul dispune aplicarea sancţiunii disciplinare printr-o decizie emisă în forma scrisă, în termen de 30 de zile calendaristice de la data luării la cunostinta despre săvârşirea abaterii disciplinare, dar nu mai târziu de 6 luni de la data săvârşirii faptei.

    (2) Sub sancţiunea nulităţii absolute, în decizie se cuprind în mod obligatoriu:

    a) descrierea faptei care constituie abatere disciplinară;

    b) precizarea prevederilor din statutul de personal, regulamentul intern sau contractul colectiv de munca aplicabil, care au fost incalcate de salariat;

    c) motivele pentru care au fost inlaturate apărările formulate de salariat în timpul cercetării disciplinare prealabile sau motivele pentru care, în condiţiile prevăzute la art. 267 alin. (3), nu a fost efectuată cercetarea;

    d) temeiul de drept în baza căruia sancţiunea disciplinară se aplica;

    e) termenul în care sancţiunea poate fi contestată;

    f) instanta competenta la care sancţiunea poate fi contestată.

    (3) Decizia de sancţionare se comunica salariatului în cel mult 5 zile calendaristice de la data emiterii şi produce efecte de la data comunicării.

    (4) Comunicarea se preda personal salariatului, cu semnatura de primire, ori, în caz de refuz al primirii, prin scrisoare recomandată, la domiciliul sau resedinta comunicată de acesta.

    (5) Decizia de sancţionare poate fi contestată de salariat la instanţele judecătoreşti competente în termen de 30 de zile calendaristice de la data comunicării. ART. 268

	OBLIGATII PRIVIND INCETAREA CONTRACTELOR INDIVIDUALE DE MUNCA
Nr.
crt.
Temeiul juridic al obligatiei
Continutul obligatiei
Termenul legal de realizare a obligatiei
Sanctiunea nerespectarii obligatiei
1.
art.76 din Codul Muncii
obligatia de a dispune concedierea numai in cazurile, termenele cu respectarea procedurii prevazute de lege
 
anularea dispozitiei de concediere si plata de despagubiri
2.
art.74 din Codul Muncii
obligatia de a comunica, in scris, salariatului decizia de concediere
5 zile calendaristice de la data emiterii deciziei
decizia de concediere nu produce efecte decit de la data comunicarii ei
3.
art.5 din HG nr.247/2003,modificata de HG290/2004
obligatia angajatorilor de a completa in registrul general de evidenta a salariatilor, incetarea contractului individual de munca
la data emiterii deciziei de incetare a contractului de munca
amenda de la 15.000.000 lei la 30.000.000 lei
4.
art.9 din Legea nr.130/96
obligatia angajatorilor din sectorul privat de a depune deciziile de incetare a contractelor individuale de munca la inspectoratele teritoriale de munca
5 zile de la emiterea deciziilor de incetare a contractului individual de munca
amenda de la 30.000.000 lei la 60.000.000 lei
5.
art.10 alin.2 litera b din Legea nr.130/99
obligatia angajatorilor din sectorul privat de a prezenta carnetele de munca ale salariatilor carora le-a incetat contr.ind.de munca, la inspectoratul teritorial de munca, in vederea certificarii inscrierilor efectuate in acesta
odata cu depunerea deciziilor de incetare a contractelor individuale de munca
amenda de la 30.000.000 lei la 60.000.000 lei
6.
art.4 alin.2 din Decretul nr.92/76
obligatia angajatorilor de a preda salariatului, la incetarea contractului ind.de munca, carnetul de munca completat la zi, inchis si certificat de inspectoratul teritorial de munca si de a-i plati drepturile salariale la zi
la data incetarii contractului individual de munca
-plata de despagubiri pentru prejudiciul cauzat 

-amenda de la 3.000.000 lei la 10.000.000 lei
7.
art.34 alin.5 din Codul Muncii
obligatia de a elibera la solicitarea salariatului un document care sa ateste activitatea desfasurata de acesta, vechimea in munca, meserie si specialitate
 
amenda de la 3.000.000 lei la 10.000.000 lei



