Angajator .............................................................................................

Adresa ..................................................................................................

Înregistrată la Registrul Comerţului din ...... sub nr. J.../...../.....

C.U.I. ....................................................................................................

Telefon: ......................................./Fax: ..............................................

DECIZIE DE Suspendare a contractulUI individual de muncă pentru absenţe nemotivate
DECIZIA Nr. ....................

Data ..........................
Ca urmare a referatului/notei/adresei înregistrată cu nr. ……………….. de sesizare a conducerii ……………. 1, de către……………2, cu privire la absentarea nemotivată a salariatul/a …………………… în perioada ……………………..,

În baza Procesului-verbal privind desfăşurarea procedurii cercetări disciplinare prealabile înregistrat cu nr. ……………………………… 3, 

În temeiul dispoziţiilor art. 51 alin. (2) din Legea nr. 53/2003 – Codul muncii republicat şi potrivit prevederilor Regulamentului intern al …………………………………4 al contractului colectiv de muncă al ...................................

Preşedintele/Rectorul/Directorul General/Directorul ………………..5, numit prin …………………….6 nr. …./ …………. a ………………………..7;

DECIDE:
Art.1. Începând cu data de ............................... se suspendă contractul individual de muncă al d-lui/dnei .......................................................................... având funcţia de ......................................... în cadrul societăţii, conform art. 51 alin. (2) din Codul muncii.
Art. 2. Suspendarea este dispusă pe o perioadă de ..... zile8 începând cu data de .................... şi până la data de ................... .

Art. 3. – Prezenta decizie poate fi contestată în termen de 45 de zile, la Tribunalul …...9.

Art. 4. – (1) Compartimentul Resurse Umane şi Contabilitate vor aduce la îndeplinire prevederile prezentei decizii.

(2) Prezenta decizie îşi produce efectele începând cu data de .......................... .

REPREZENTANŢI LEGALI ANGAJATOR10,

…………………………………………….

L.S.

Note: 

1 Reprezentantul legal al autorităţii contractante sau altă persoană competentă să emită decizii.

2 De exemplu:

– şeful compartimentului din care face parte salariatul;

– un organ de control intern sau din afara centrului;

– prin autosesizare, atunci când persoana abilitată să aplice sancţiunea constată în mod direct săvârşirea unei abateri disciplinare;

– orice altă persoană care, având cunoştinţe despre săvârşirea abaterii, sesizează conducerea centrului în acest sens.

3 La finalizarea cercetării disciplinare prealabile, comisia numită în acest sens va întocmi un proces-verbal de constatare, care trebuie să cuprindă: indicarea subiectului abaterii disciplinare, descrierea faptei, descrierea modului în care s-a desfăşurat cercetarea disciplinară prealabilă şi ascultarea salariatului, prezentarea condiţiilor şi împrejurărilor în care fapta a fost săvârşită, prezentarea consecinţelor abaterii disciplinare, a comportării generale în serviciu a salariatului şi a eventualelor sancţiuni disciplinare suferite anterior de către salariat, stabilirea gradului de vinovăţie a salariatului, probele administrate şi propunerile persoanei/comisiei împuternicite de către angajator să realizeze cercetarea disciplinară prealabilă de clasare a cauzei sau de sancţionare disciplinară a salariatului.

4,5 Denumirea angajatorului.

6 Menţionarea actului de numire, după caz.

7 Menţionarea emitentului actului de numire, după caz.

8  Contractul de muncă este suspendat în situaţia absenţelor nemotivate ale salariatului, în condiţiile stabilite prin contractul colectiv de muncă aplicabil, contractul individual de muncă, precum şi prin Regulamentul intern.
9 Tribunalul în circumscripţia căruia domiciliază salariatul/salariata. De exemplu, Tribunalul Municipiului Bucureşti – Secţia a VIII-a Litigii de muncă şi asigurări sociale pentru un salariat cu domiciliul în Bucureşti.
Recomandare:

Datorită faptului că termenul de contestaţie este reglementat de Legea nr. 53/2003 – Codul muncii ca fiind de 30 de zile şi de Legea dialogului social nr. 62/2011 ca fiind de 45 de zile, recomandăm efectuarea contestaţiei în cel mai scurt termen având în vedere practica neunitară a instanţelor de judecată.

Astfel, potrivit art. 268 alin. (1) din Codul muncii, republicat, cererile în vederea soluţionării unui conflict de muncă pot fi formulate:

a) în termen de 30 de zile calendaristice de la data în care a fost comunicată decizia unilaterală a angajatorului referitoare la încheierea, executarea, modificarea, suspendarea sau încetarea contractului individual de muncă;

b) în termen de 30 de zile calendaristice de la data în care s-a comunicat decizia de sancţionare disciplinară;

c) în termen de 3 ani de la data naşterii dreptului la acţiune, în situaţia în care obiectul conflictului individual de muncă constă în plata unor drepturi salariale neacordate sau a unor despăgubiri către salariat, precum şi în cazul răspunderii patrimoniale a salariaţilor faţă de angajator;

d) pe toată durata existenţei contractului, în cazul în care se solicită constatarea nulităţii unui contract individual sau colectiv de muncă ori a unor clauze ale acestuia;

e) în termen de 6 luni de la data naşterii dreptului la acţiune, în cazul neexecutării contractului colectiv de muncă ori a unor clauze ale acestuia.

Alin. (2) din acelaşi articol menţionează că în toate situaţiile, altele decât cele prevăzute la alin. (1), termenul este de 3 ani de la data naşterii dreptului.

Conform art. 211 din Legea nr. 62/2011 a dialogului social, erorile pot fi formulate de cei ale căror drepturi au fost încălcate după cum urmează:

a) măsurile unilaterale de executare, modificare, suspendare sau încetare a contractului individual de muncă, inclusiv angajamentele de plată a unor sume de bani, pot fi contestate în termen de 45 de zile calendaristice de la data la care cel interesat a luat cunoştinţă de măsura dispusă;

b) constatarea nulităţii unui contract individual de muncă poate fi cerută de părţi pe întreaga perioadă în care contractul respectiv se aplică;

c) plata despăgubirilor pentru pagubele cauzate şi restituirea unor sume care au format obiectul unor plăţi nedatorate pot fi cerute în termen de 3 ani de la data producerii pagubei.

În ceea ce priveşte aceste dispoziţii legale în doctrina s-au formulat mai multe opinii juridice. De o importanţă deosebită va fi practica judiciară care va crea jurisprudenţa privind interpretarea şi aplicarea acestor dispoziţii legale.

Referitor la termenele de sesizare a instanţelor judecătoreşti, art. 268 lit. a) şi b) stabileşte un termen de 30 de zile calendaristice de la data comunicării deciziei unilaterale a angajatorului referitoare la încheierea, executarea, modificarea, suspendarea sau încetarea contractului individual de muncă, iar art. 211 lit. a) prevede un termen de 45 de zile calendaristice de la data la care cel interesat a luat cunoştinţă de măsura unilaterală dispusă privind executarea, modificarea, suspendarea sau încetarea contractului individual de muncă. Aşadar cele două acte normative prevăd termene diferite de contestare.

Există opinia potrivit căreia scopul urmărit de legiuitor prin Legea nr. 62/2011 este acela de a prelungi în favoarea salariaţilor termenele de sesizare a instanţei.

În privinţa acestor termene, prof. univ. dr. Alexandru Ţiclea menţionează în Codul muncii comentat, ediţia a II-a revizuită şi adăugită, Editura Ujmag, 2011, în sensul că termenul de contestare este diferit, în funcţie de situaţia concretă, aplicându-se fie dispoziţiile Codului muncii, fie cele ale Legii nr. 62/2011 arătând că, de pildă, în cazul contestării sancţiunilor disciplinare este aplicabil termenul de 30 de zile statornicit de art. 268 alin. (1) lit. b) din Codul muncii. 

Cu privire la termenele de sesizare a instanţelor judecătoreşti, în Revista Română de Dreptul Muncii nr. 5/2011 lectorul universitar doctor Monica Gheorghe concluzionează că Legea nr. 62/2011 a reluat cu modificări unele texte din Codul muncii, fără să opereze vreo abrogare. 

De asemenea, s-a conturat părerea potrivit căreia prevederile din Codul muncii au fost abrogate implicit de prevederile Legii dialogului social. 

Într-o interpretare gramaticală a dispoziţiilor art. 268 alin. (1) lit. a) din Codul muncii, republicat, şi cele ale art. 211 lit. a) din Legea nr. 62/2011 se poate reţine şi ipoteza existenţei a două termene: unul de 30 de zile care raportat de la data comunicării deciziei, altul de 45 de zile de la data la care cel interesat a luat cunoştinţă de măsura dispusă, în acest caz în lipsa unei decizii.

O situaţie nou introdusă prin art. 211 lit. a) din Legea nr. 62/2011 este cea referitoare la cererile prin care se contestă angajamentul de plată a unor sume de bani, care se pot introduce în termen de 45 de zile calendaristice de la data la care cel interesat a luat cunoştinţă de măsura dispusă. Prof. univ. dr. Alexandru Ţiclea (Diferenţieri şi necorelări între dispoziţiile Codului muncii şi cele ale Legii dialogului social nr. 62/2011 privind jurisdicţia muncii - Revista Română de Dreptul Muncii nr. 4/2011) arată că probabil legiuitorul a avut în vedere nota de constatare şi evaluare a pagubei; recuperarea acesteia prin acordul părţilor statornicite de art. 254 alin. (3) din Codul muncii, sau instrumentul juridic de recuperare a prejudiciilor în cazul funcţionarilor publici (art. 85 din Legea nr. 188/1999).

Plata despăgubirilor pentru pagubele cauzate şi restituirea unor sume care au format obiectul unor plăţi nedatorate pot fi cerute în termen de 3 ani de la data producerii pagubei conform art. 211 lit. c) din Legea nr. 62/2011, în timp ce potrivit Codului muncii, termenul se calculează de la data naşterii dreptului la acţiune. Opinia exprimată de doctrina este în sensul că se vor aplica dispoziţiile Legii nr. 62/2011, termenul calculându-se prin urmare de la data producerii pagubei.

Referitor la nulitatea unui contract de muncă, colectiv sau individual, apreciem că termenul în care se poate solicita constatarea nulităţii este pe toată durata de existenţă a contractului respectiv.

În toate celelalte situaţii care nu sunt prevăzute în mod expres de lege termenul este de 3 ani de la data naşterii dreptului.

10 Potrivit regulilor specifice angajatorului. De exemplu: Director General, Director Economic, precum şi Şef Resurse Umane şi aviz juridic.

