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Concediul de maternitate si inchiderea afacerii

schonherr

Concedierea unei persoane aflate in concediu de maternitate, concediu de crestere copil sau in plata
stimulentului de insertie este, sigur, o situatie sensibila, in care niciuna dintre parti nu doreste sa se afle.
Exista, insa, anumite contexte — precum incetarea activitatii unei companii, spre exemplu - in care acest
scenariu devine de neevitat. Din pacate, faptul ca normele in materie de protectie impotriva concedierii sunt
reglementate intr-o varietate de acte normative care nu sunt tocmai aliniate creeaza uneori situatii practice
fara iegire, care adauga o incarcatura negativa suplimentara pentru partile implicate intr-o situatie dificila,
deja.

Un punct mort la intersectia juridic cu practic

Fapt: daca o societate cu raspundere limitata decide sa isi inceteze activitatea, urmand procedura de dizolvare si
lichidare voluntara urmata de radierea societatii, acest lucru este imposibil de implementat la nivel practic, in cazul
in care societatea are o salariata aflata in concediu de maternitate. Situatia, aparent paradoxala, vine din numarul
mare de prevederi legislative care, pe de o parte, sunt necorelate intre ele iar, pe de alta parte, nu acopera toate
situatiile practice posibile. In primul rand, prevederile privind interdictiile de concediere a persoanelor aflate Tn
concediul de maternitate, concediul de crestere copil sau a celor aflate n plata stimulentului de insertie se regasesc
intr-un numar considerabil de acte normative: Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, OUG nr. 96/2003 privind
protectia maternitatii la locurile de munca, OUG nr. 111/2010 privind concediul $i indemnizatia lunara pentru
cresterea copiilor, Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati.

In al doilea rand, unele prevederi, aparent clare, nu pot fi aplicate in practica. in exemplul nostru, la o privire
rapida, lucrurile pot parea simple: potrivit articolului 56, alineat (1) litera a) din Codul muncii, contractul
individual de munca Inceteaza de drept n cazul dizolvarii angajatorului persoana juridica, de la data la care
angajatorul gi-a Incetat existenta conform legii, adica de la data radierii. In realitate, atunci cind radierea survine ca
urmare a deciziei de dizolvare si lichidare voluntara, din perspectiva procedurii de urmat in fata registrului
comertului, cererea de radiere trebuie sa fie insotita de situatiile financiare de lichidare finale. Or, aceste situatii
financiare nu se pot Intocmi atita vreme cat societatea are salariati, chiar si cu contractele individuale de munca
suspendate.

Solutii (im)posibile
Salariata aflata in concediul de maternitate are contractul de munca suspendat de drept, in temeiul dispozitiilor

articolului 50 litera a) din Codul muncii. Aceasta cauza de suspendare nu poate fi Intrerupta prin vointa salariatei
ori a societatii.
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Prin urmare, optiunea incetarii contractului individual de munca prin acordul partilor — posibila in cazul
salariatului aflat Tn concediul de crestere copil, cand concediul poate fi intrerupt la cererea salariatului, astfel incat
contractul de munca sa Inceteze, prin acordul partilor, cu efect imediat — nu este o solutie in acest caz.

Or, si in cazul concediului de maternitate contractul de munca poate fi Incetat prin acordul partilor, insa, fiind
vorba despre o cauza de suspendare de drept ce nu poate fi Intrerupta prin vointa partilor, acordul de Incetare nu va
produce efecte decat dupa incetarea concediului de maternitate, In considerarea dispozitiilor articolului 49 alineat
(6) din Codul muncii. Iar, pana atunci, societatea nu va putea intocmi situatiile financiare de lichidare finale.

De asemenea, o eventuala incetare a contractului de munca prin acordul partilor constituie un impediment pentru
ca salariata sa fie preluata in plata de casa de sanatate pentru restul perioadei de concediu de maternitate, avand 1n
vedere dispozitiile articolului 23 alineat (2) din OUG 158/2005 privind concediile si indemnizatiile de asigurari
sociale de sanatate, pentru ca incetarea prin acord a contractului de munca nu este asimilata cu o situatie de
pierdere a calitatii de asigurat care nu s-a produs din motive imputabile persoanei in cauza.

Pentru preluarea in plata, este nevoie ca societatea sa o concedieze pe salariata, mai exact, sa-i emita decizia de
concediere.

In teorie, concedierea este posibila in acest caz, pentru ca alineatul (2) al articolului 60 din Codul muncii instituie o
exceptie de la normele de protectie, ceea ce inseamna ca, In cazul dizolvarii, salariata aflata in concediu de
maternitate poate fi concediata.

In practica, inainte de a trece la concedierea propriu-zisa, societatea are obligatia legala de acordare a preavizului.
Fara respectarea acestui drept, decizia de concediere este lovita de nulitate, avand in vedere dispozitiile articolului
75 din Codul muncii §i in lumina Deciziei Inaltei Curti de Casatie si Justitie nr. 8/2014, iar de la aceasta obligatie

nu exista nicio exceptie reglementata.

Prin urmare, preavizul de concediere trebuie intocmit $i comunicat salariatei. Dar termenul de preaviz este
suspendat pe durata suspendarii contractului individual de munca, in conformitate cu dispozitiile articolului 49
alineat (6) din Codul muncii. Asadar, chiar daca preavizul 1i este comunicat salariatei, termenul de preaviz nu
incepe sa curga, ceea ce inseamna ca angajatorul nu s-a achitat de obligatia de acordare efectiva a preavizului in
conformitate cu dispozitiile articolului 75 din Codul muncii astfel cum au fost interpretate de Inalta Curte de
Casatie si Justitie. Asadar, ne aflam in imposibilitatea de a ne indeplini obligatia fata de salariata.

Modificari legislative necesare pentru iesirea din impas

Apreciem ca este absolut necesara completarea cadrului de reglementare cu norme relevante, care sa protejeze
interesele ambelor parti confruntate cu o astfel de situatie. Pana la introducerea unor astfel de modificari
legislative, nu exista o cale legala de iesire din ,,punctul mort™ descris mai sus. Completarile ar putea viza, de
exemplu, asimilarea, in acest caz, a incetarii prin acord, cu un caz neimputabil salariatei, sau includerea unei
exceptii de la obligativitatea acordarii preavizului. Astfel, angajatorul de buna credinta ar avea o solutie legala care
sa raspunda, totodata, nevoii de protectie sociala a salariatei.

Articol scris de: avocat Mara Moga-Paler (partner), coordonatoarea practicii de dreptul muncii a Schoenherr §i
Asociatii SCA
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