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Analizind rezultatele generalizarii practicii judiciare in solutionarea litigiilor privind
incheierea, modificarea si incetarea contractelor individuale de munca, in scopul aplicarii corecte
si unitare a legislatiei ce reglementeaza legalitatea refuzului de angajare la munca si legalitatea
actului de concediere, Plenul Curtii Supreme de Justitie, in baza art.2 lit.d), art.16 lit.c) din
Legea cu privire la Curtea Suprema de Justitie nr.789 din 23.03.1996, art.17 Cod de procedura
civila, ofera urmatoarele explicatii.

[Partea introductiva modificata prin Hotarirea Plenului CSJ a RM nr.34 din 04.12.2017]

1. Se atentioneaza instantele judecdtoresti asupra cuprinsului extensiv al art.20 din
Constitutie privind accesul liber la justitie pentru apararea drepturilor, libertatilor si intereselor
legitime, care include si drepturile ce decurg din relatiile de munca.

De asemenea, se impune aplicarea corectd si uniformd a dispozitiilor Codului muncii,
adoptat prin Legea nr.154-XV din 28.03.2003, si a altor legi si acte normative ce contin norme
ale dreptului muncii si reglementeaza raporturile de munca, mentionate in art.4 din Codul
muncii.

La judecarea litigiilor individuale de munca, instanta judecatoreasca aplica legislatia unui
alt stat in conformitate cu legea nationald sau cu tratatele internationale la care Republica
Moldova este parte, iar in caz de neconcordanta intre acestea, se aplicd actul international.

2. Divergentele aparute in cadrul incheierii, modificarii sau incetarii contractului individual
de munca sunt litigii de munca si se incadreaza in categoria de cauze, prevazute la art.182' CPC
alin.(1) CPC, pentru care se aplica obligatoriu procedura medierii judiciare.

In conformitate cu art.183 CPC, dupd ce primeste cererea de chemare in judecata,
judecidtorul pregateste pricina pentru dezbateri judiciare, pentru a asigura judecarea ei justa si
prompta.

Pregatirea pentru dezbatere judiciard este obligatorie pentru orice pricind civila si are ca
scop precizarea legii care urmeaza a fi aplicata si determinarea raporturilor juridice dintre parti.

Astfel, la primirea cererii de chemare in judecatd, instanta va verifica dacd actiunea
urmeaza a fi examinatd in cadrul procedurii de contencios administrativ sau in procedura de

drept comun.
[Pct.2 modificat prin Hotarirea Plenului CSJ a RM nr.34 din 04.12.2017]

3. Instanta de contencios administrativ se considera avind competentd jurisdictionald, cind
calitatea procesuala activa este detinutd de un functionar public, militar, persoand cu statut
militar, iar obiectul litigiului 1l constituie un act al autoritatilor publice, care aduce atingere
drepturilor legitime ce rezultd din relatiile de munca.

Cererea privind solutionarea litigiului individual de munca se va depune in instanta de
judecata competentd stabilita de art.38 CPC (Avizul consultativ al Plenului Curtii Supreme de
Justitie nr.4ac-29/13 din 30.09.2013).
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Actiunile de contencios administrativ se inainteazd In judecatoriile in a caror raza
teritoriald 1si are domiciliul reclamantul sau isi are sediul piritul, cu exceptia cazurilor cind prin
lege este stabilita o altd competenta.

4. Cererea privind contestarea refuzului de angajare sau a actului de concediere — ordinul
(dispozitia, decizia, hotarirea) angajatorului se depune in instanta de judecata in termen de 3 luni
de la data cind salariatul a aflat sau trebuia sa afle despre incalcarea dreptului sau.

Cererile depuse cu omiterea, din motive intemeiate, a termenelor prevazute de lege pot fi
repuse in termen de instanta, de judecatd. Instanta de judecatd va convoca partile litigiului in
timp de 10 zile lucratoare de la data Tnregistrarii cererii $i va examina cererea de solutionare a
litigiului individual de munca in termen de cel mult 30 de zile lucratoare de la data inregistrarii
acesteia i va emite o hotarire cu drept de atac conform Codului de procedura civila si va remite
hotarirea sa partilor in termen de 3 zile lucratoare de la data emiterii (art.355 Codul muncii).

Termenul de prescriptie de 3 luni in litigiile ce rezulta nemijlocit din Incetarea contractului
individual de munca se va calcula din ziua in care ordinul a fost adus la cunostinta salariatului
contra semnatura, din ziua eliberarii carnetului de munca, avind temeiurile concedierii inscrise,
sau din ziua constatarii refuzului salariatului de a lua cunostinta de ordinul de concediere pentru
a semna sau a primi carnetul de munca.

In cazul in care nu este prezenta nici una din situatiile enumerate, termenul se va calcula in
baza principiului general — din momentul in care salariatul a aflat sau trebuia sa afle despre
incalcarea dreptului.

5. Potrivit art.85 alin.(1) lit.a) CPC si art.353 Codul muncii, salariatii si reprezentantii
acestora, care se adreseaza in instantele de judecata cu cereri de solutionare a litigiilor si
conflictelor ce decurg din raporturile prevazute la art.348 din Codul muncii, inclusiv pentru a
ataca hotaririle si deciziile judecatoresti privind litigiile si conflictele vizate, sint scutiti de plata
cheltuielilor judiciare (a taxei de stat si a cheltuielilor legate de judecarea pricinii).

In cazul admiterii actiunii, cheltuielile aferente judecirii pricinii suportate de instanta de
judecata, precum si taxa de stat, se vor Incasa la buget de la pirit (art.98 alin.(1) CPC), daca
ultimul nu este scutit de taxa de stat prin lege (art.85 CPC).

6. Instanta de judecatd nu este in drept sa refuze primirea cererii din cauza omiterii
termenului de adresare in judecatd. Dacd judecata, examinind circumstantele litigiului, a
constatat cd termenul de adresare in judecatd a fost incdlcat din motive neintemeiate, in acest caz
refuzd admiterea actiunii ca tardiva.

Incheierea contractului individual de munci

7. La examinarea cauzelor ce tin de refuzul neintemeiat de angajare la lucru urmeaza a se
tine cont de prevederile art.47 Codul muncii, conform céruia se interzice orice limitare, directd
sau indirectd, Tn drepturi ori stabilirea unor avantaje, directe sau indirecte, la incheierea
contractului individual de munca in dependenta de sex, rasa, etnie, religie, domiciliu, optiune
politicd sau origine sociald. Refuzul angajatorului de a angaja se intocmeste in forma scrisa. In
cazul in care refuzul nu se va intocmi in forma scrisa, acesta va putea fi dovedit prin orice mijloc
de proba. De exemplu, se va considera neintemeiat refuzul de angajare la lucru pentru motive de
graviditate sau de existentd a copiilor in virsta de pina la 6 ani (art.247 CM).

Deoarece legislatia in vigoare contine numai o listd orientativd de motive pentru care
angajatorul nu poate refuza in angajarea la lucru, intrebarea daca a existat o discriminare in
refuzul incheierii unui contract de muncd sau nu se va decide in fiecare caz concret de catre
instanta de judecata.

In cazul in care se va stabili ci angajatorul a refuzat in incheierea contractului individual
de munca pe motive legate de calificarea salariatului profesionald sau personald, un astfel de
refuz se va considera intemeiat.

Prin calitati profesionale ar trebui de inteles in special capacitatea persoanei de a indeplini
anumite functii, tinind seama de calificarile profesionale (prezenta calificarii, specialitatii



cuvenite), ceea ce tine de calititi personale ale lucrdtorului — starea sandtatii, experienta in
domeniu.

Afara de cele aratate, angajatorul este in drept a prezenta persoanei care pretinde la un loc
de munca si alte cerinte necesare pentru incheierea contractului individual de munca in temeiul
regulamentului intern al angajatorului sau reglementarilor directe ale legii (de exemplu, prezenta
cetateniei Republicii Moldova, fiind in conformitate cu art.27 alin.(1) lit.a) din Legea cu privire
la functia publica si statutul functionarului public nr.158 din 04.07.2008), sau cind sint necesare
in plus fatd de cerintele standard sau tipice de calificare profesionald ca urmare a specificului
lucrului (cum ar fi cunoasterea uneia sau a mai multor limbi strdine, capacitatea de a lucra la
calculator).

Totodatd, instanta de judecatd va concluziona dacad a existat o justificare obiectiva si
rezonabild in refuzul incheierii contractului individual de munca (jurisprudenta Curtii Europene
pentru Drepturile Omului, cauza Thlimmenos versus Grecia, hotérirea din 06.04.2000).

Daca se va constata cd refuzul angajatorului este neintemeiat, instanta va dispune obligarea
angajatorului la incheierea contractului individual de munca. Acesta urmeaza a fi incheiat din
ziua adresarii persoanei cu cerere de angajare. Refuzul neintemeiat de angajare este unul din
cazurile privarii ilegale de posibilitatea de a munci, iar repararea prejudiciului cauzat de
angajator se va efectua conform art.329, 330 Codul muncii.

8. Instanta de judecata trebuie sa tind cont de faptul ca contractul individual de munca se
incheie in forma scrisd, se intocmeste in doud exemplare si se semneazd de ambele parti si
produce efecte din ziua semnarii, dacd clauzele contractului nu prevad altfel (art.56-58 Codul
muncii). Angajarea se legalizeaza prin ordinul (dispozitia, decizia, hotarirea) angajatorului, emis
in baza contractului individual de munca si se aduce la cunostinta salariatului, sub semnatura, in
termen de 3 zile lucratoare de la data semnadrii de catre parti a contractului individual de munca
(art.65 Codul muncii).

Modificarea contractului individual de munca

9. Conform art.68 din Codul muncii, contractul individual de munca nu poate fi modificat
decit printr-un acord suplimentar semnat de parti, care se anexeazad la contract si este parte
integrantd a acestuia.

Modificare a contractului individual de muncad se considera orice schimbare sau
completare ce se refera la:

- durata contractului;

- specificul muncii (conditii grele, vatamatoare si/sau periculoase, introducerea clauzelor
specifice conform art.51 etc.);

- cuantumul retribuirii muncii;

- regimul de munca i de odihna;

- specialitatea, profesia, calificarea, functia;

- caracterul inlesnirilor si modul lor de acordare daca acestea sint prevazute in contract.

Ca exceptie, modificarea unilaterala de catre angajator a altor clauze ale contractului
individual de munca decit cele aratate este posibila numai in cazurile gi in conditiile prevazute
de legislatia muncii.

Luind in considerare continutul art.50 Codul muncii, angajatorul nu are dreptul sa ceara
salariatului efectuarea unei munci care nu este stipulatd in contractul individual de munca, cu
exceptia cazurilor prevazute de Codul muncii (art.73 Codul muncii). Angajatorul poate modifica
temporar locul si felul muncii, fara consimtamintul salariatului, Tn cazul unor situatii de forta
majord sau ca masurd de protectie a salariatului, in cazurile si in conditiile prevazute de Codul
muncii.

Conform art.104 alin.(2) Codul muncii, atragerea la munca suplimentara poate fi dispusa
de angajator fard acordul salariatului:



a) pentru efectuarea lucrarilor necesare pentru apararea tarii, pentru preintdmpinarea unei
avarii de productie ori pentru inlaturarea consecintelor unei avarii de productie sau a unei
calamitati naturale;

b) pentru efectuarea lucrarilor necesare inlaturarii unor situatii care ar putea periclita buna
functionare a serviciilor de aprovizionare cu apa si energie electrica, de canalizare, postale, de
telecomunicatii si informatica, a cailor de comunicatie si a mijloacelor de transport in comun, a
instalatiilor de distribuire a combustibilului, a unitatilor medico-sanitare.

De asemenea, conform dispozitiilor art.2 din Conventia Organizatiei Internationale a
Muncii privind munca fortata sau obligatorie, adoptata la Geneva la 28 iunie 1930, ratificata prin
Hotarirea Parlamentului nr.610 din 01 octombrie 1999 (in vigoare pentru Republica Moldova din
23 martie 2001), termenul munca fortatd sau obligatorie nu va cuprinde, in sensul prezentei
Conventii:

a) orice muncd sau serviciu pretins in virtutea legilor privind serviciul militar obligatoriu
si destinat unor lucrari cu caracter pur militar;

b) orice munca sau serviciu facind parte din obligatiile civice normale ale cetatenilor unei
tari pe deplin independenta;

¢) orice munca sau serviciu pretins unui individ ca urmare a unei condamnari pronuntate
printr-o hotarire judecatoreasca, cu conditia ca aceastd muncd sau serviciu sd fie executat sub
supravegherea §i controlul autoritatilor publice si ca numitul individ sa nu fie cedat sau pus la
dispozitia unor particulari, societati sau unor persoane morale private;

d) orice munca sau serviciu pretins in cazurile de forta majorad, adica in caz de razboi,
catastrofe sau pericol de catastrofe ca: incendiu, inundatii, foamete, cutremure de pamint,
epidemii §i epizootii violente, invazii de animale, de insecte sau de paraziti vegetali daundtori, §i
in general orice imprejurari, care pun in pericol sau risca sa pund in pericol viata sau conditiile
normale de existenta a intregii populatii sau a unei parti din populatie;

e) muncile marunte de la sat, adica muncile executate in interesul direct al colectivitatii de
catre membrii acesteia, munci care, deci, pot fi considerate ca obligatii civice normale, ce revin
membrilor colectivitatii, cu conditia ca populatia insdsi sau reprezentantii sai directi sa aiba
dreptul sa se pronunte asupra justetei acestor munci.

Totodatd, munca fortatd nu precizeaza ce trebuie sd se inteleaga prin notiunea de “munca
fortata sau obligatorie” la care face referire, iar diversele instrumente ale Consiliului Europei nu
dau nici un fel de indicatii suplimentare asupra acestei probleme. Totusi, o astfel de definitie
poate fi gdsita in actele Organizatiei Internationale a Muncii, la care sunt membre toate statele
din Consiliul Europei. Acestea definesc munca fortata ca fiind orice munca sau serviciu impus
unei persoane sub amenintarea cu o sanctiune §i pentru care persoana in cauzd nu si-a dat

anterior, in mod implicit sau explicit, consimtamintul.
[Pct.9 modificat prin Hotarirea Plenului CSJ a RM nr.34 din 04.12.2017]

10. La examinarea litigiilor ce tin de schimbarea temporard a locului si specificului muncii,
efectuatd conform prevederilor legale, instanta trebuie sa tind cont de faptul ca refuzul
salariatului de a efectua lucrarile necesare pot fi considerate ca incalcare a disciplinei muncii, iar
absenta nemotivatd de la lucru poate avea ca consecintd concedierea salariatului.

Totodatd, urmeaza de retinut cd, in temeiul art.225 alin.(7) Codul muncii, refuzul
salariatului de a presta munca in cazul aparitiei unui pericol pentru viata ori sandtatea sa din
cauza nerespectarii cerintelor de securitate si sandtate in munca sau de a presta munca in conditii
grele, vatamatoare si/sau periculoase ce nu sint prevazute in contractul individual de munca nu
atrage raspunderea disciplinara.

Dreptul salariatului de a refuza efectuarea de lucrdri in cazul aparitiei unui pericol pentru
viata ori sdndtatea sa este prevazut si de art.20 din Legea securitdtii si sdnatatii In munca nr.186
din 10.07.2008.
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Locul de munca poate fi schimbat temporar de catre angajator prin deplasarea in interes de
serviciu sau detasarea salariatului la alt loc de munca in conformitate cu art.70 si 71 Codul
muncii.

Pe durata deplasarii in interes de serviciu sau a detasarii la alt loc de munca, salariatul 1si
mentine functia, salariul mediu si alte drepturi prevazute de contractul colectiv si de cel
individual de munca (art.69 Codul muncii).

11. Transferul salariatului la o altd muncd permanentd in cadrul aceleiasi unitdti, cu
modificarea contractului individual de munca, precum si angajarea prin transferare la o munca
permanenta la o alta unitate ori transferarea intr-o alta localitate impreund cu unitatea, se permit
numai cu acordul scris al partilor (art.74 Codul muncii)..

Salariatul care, conform certificatului medical, necesita acordarea unei munci mai usoare
urmeaza a fi transferat, cu consimtamintul scris al acestuia, la o altd munca, care nu-i este
contraindicatd. Daca salariatul refuza acest transfer, contractul individual de munca se desface in
conformitate cu prevederile art.86 alin.(1) lit.x). In cazul in care un loc de munca corespunzator
lipseste, contractul individual de munca va fi desfacut in temeiul art.86 alin.(1) lit.d).

In caz de transfer, pirtile vor opera modificarile necesare in contractul individual de munca
conform art.68 Codul muncii, In temeiul ordinului (dispozitiei, deciziei, hotaririi) emis de
angajator care se aduce la cunostinta salariatului, sub semnatura, in termen de 3 zile lucratoare.

Nu se considera transfer i nu necesitd consimtamintul salariatului permutarea lui in cadrul
aceleasi unitati la un alt loc de munca, in alta subdiviziune a unitatii situatd in aceeasi localitate,
insarcinarea de a indeplini lucrul la un alt mecanism ori agregat in limitele specialitatii, calificarii
sau functiei specificate in contractul individual de munca. In caz de permutare, angajatorul emite
un ordin (dispozitie, decizie, hotarire) care se aduce la cunostinta salariatului, sub semnatura, in
termen de 3 zile lucratoare.

Refuzul salariatului de a executa ordinul de permutare se considera incélcare a disciplinei
muncii, care poate atrage aplicarea fata de acesta a sanctiunii disciplinare.

Suspendarea contractului individual de munca

12. Dispozitiile art.75 Codul muncii prevad ca suspendarea contractului individual de
munca poate interveni in circumstante ce nu depind de vointa partilor (art.76 Codul muncii), prin
acordul partilor (art.77 Codul muncii) sau la initiativa uneia dintre parti (art.78 Codul muncii).

Suspendarea contractului individual de munca presupune suspendarea prestarii muncii de
catre salariat si a platii drepturilor salariale (salariu, sporuri, alte plati) de catre angajator.

Pe toata durata suspendarii contractului individual de muncd, drepturile si obligatiile
partilor, in afard de drepturile salariale, continud sa existe daca prin actele normative in vigoare,
prin conventiile colective, prin contractul colectiv si prin cel individual de munca nu se prevede
altfel.

Suspendarea contractului individual de munca, cu exceptia cazurilor prevazute la art.76
lit.a) si b) — concediu de maternitate, boald sau traumatism, se face prin ordinul (dispozitia,
decizia, hotarirea) angajatorului, care se aduce la cunostinta salariatului, sub semnatura, cel tirziu
la data suspendarii.

Litigiile legate de suspendarea contractului individual de munca se solutioneaza in modul
stabilit la art.354-356 Codul muncii.

Incetarea contractului individual de munci

13. Conform art.81 CM, contractul individual de munca poate Inceta:

- in circumstante ce nu depind de vointa partilor (art.82, 305 1 310);

- la initiativa uneia dintre parti (art.85 si 86).

In toate cazurile mentionate, ziua incetirii contractului individual de munci se consider
ultima zi de munca.

Contractul individual de muncd inceteazd in temeiul ordinului (dispozitiei, deciziei,
hotaririi) angajatorului, care se aduce la cunostinta salariatului, sub semnaturd, cel tirziu la data



eliberarii din serviciu. Incetarea contractului individual de muncid va avea drept consecinti

incetarea relatiilor de munca dintre angajator si salariat, cu toate efectele stabilite de lege.
Refuzul salariatului de a confirma prin semnaturd comunicarea ordinului se va fixa Intr-un

proces-verbal semnat de un reprezentant al angajatorului i un reprezentant al salariatilor.

Incetarea contractului individual de muncd in circumstante
ce nu depind de vointa partilor (art.82, 305 si 310)

14. Articolul 82 din Codul muncii prevede cazurile incetarii contractului individual de
muncd in circumstante ce nu depind de vointa partilor. Astfel, contractul individual de munca
poate inceta in caz de:

a) deces al salariatului, declarare a acestuia decedat sau disparut fara urma prin hotarire
a instantei de judecata;

b) deces al angajatorului persoand fizica, declarare a acestuia decedat sau disparut fara
urma prin hotarire a instantei de judecata;

¢) constatare a nulitatii contractului prin hotarire a instantei de judecata — de la data
raminerii definitive a hotaririi respective, cu exceptia cazurilor prevazute la art.84 alin.(3);

d) retragere, de catre autoritdtile competente, a autorizatiei (licentei) de activitate a
unitatii — de la data retragerii acesteia;

dl) retragere, de catre autoritdtile competente, a autorizatiei (licentei), permisului, care ii
acorda salariatului dreptul de a activa intr-o anumita profesie, meserie sau de a efectua o
anumita lucrare — de la data retragerii actului respectiv;

e) aplicare a pedepsei penale salariatului, prin hotarire a instantei de judecatd, care
exclude posibilitatea de a continua munca la unitate — de la data raminerii definitive a hotaririi
Jjudecatoresti;

f) expirare a termenului contractului individual de munca pe durata determinata — de la
data prevazuta in contract, cu exceptia cazului cind raporturile de munca continua de fapt §i nici
una dintre parti nu a cerut incetarea lor, precum si a cazului prevazut la art.83 alin.(3);

g) finalizare a lucrarii prevazute de contractul individual de munca incheiat pentru
perioada indeplinirii unei anumite lucrari;

h) incheiere a sezonului, in cazul contractului individual de munca pentru indeplinirea
lucrarilor sezoniere;

i) atingere a virstei de 65 de ani de catre conducatorul unitatii de stat, inclusiv municipale,
Sau al unitatii cu capital majoritar de stat;

j) forta majora, conmfirmata in modul stabilit, care exclude posibilitatea continuarii
raporturilor de munca,

it) restabilire la locul de muncd, conform hotdrdrii instantei de judecatd, a persoanei care
a indeplinit anterior munca respectiva, daca transferul salariatului la o alta munca, conform
prezentului cod, nu este posibil;

k) alte temeiuri prevazute la art.305 si 310.

La examinarea legalitatii actului de incetare a contractului individual de muncd in
circumstante ce nu depind de vointa partilor, se va verifica existenta si incidenta circumstantelor
aratate.

Dispozitiile Codului muncii face trimitere la forta majord, fard a defini insa aceasta
notiune. Forta majora este formulatd de Conventiile Organizatiei Internationale a Muncii ca
evenimente /Imprejurdri /circumstante exceptionale, anormale,imprevizibile. Evenimentele
exceptionale trebuie sa fie:

- strdine de activitatea partilor contractului de munci;

- imposibil de prevazut, anormale, exceptionale (iar nu periodice);

- imposibil de impiedicat, de evitat.

[Pct.14 completat prin Hotdrirea Plenului CSJ a RM nr.34 din 04.12.2017]

Incetarea contractului individual de munca din


lex:H1H120171204h00645

initiativa salariatului (demisia)

15. Incetarea contractului individual de munci din initiativa salariatului are loc prin
demisia acestuia (art.85 Codul muncii).

Salariatul are dreptul la demisie, anuntind despre aceasta angajatorul, prin cerere scrisa, cu
14 zile calendaristice Tnainte. Conducatorul unitétii (al filialei sau reprezentantei), adjunctii lui si
contabilul-sef sint in drept sa demisioneze pina la expirarea duratei contractului individual de
munca in cazurile stipulate de contract, anuntind despre aceasta angajatorul, prin cerere scrisa, cu
o lund nainte. Aceasta inseamna ca cererea scrisd urmeaza a fi depusa cu nu mai putin de 14 zile
(o lund) inainte de eliberare, insd poate contine si un termen mai mare de 14 zile (o lund) inainte
de eliberare. Salariatul asociatiei religioase are dreptul la demisie, prevenind despre aceasta
angajatorul, in scris, cu cel putin 7 zile calendaristice inainte. Salariatul care a incheiat un
contract individual de munca cu un angajator persoana fizica este obligat sa-1 prevind pe acesta
despre demisia sa cu cel putin 7 zile calendaristice inainte.

Curgerea termenului mentionat incepe In ziua imediat urmatoare zilei in care a fost

inregistrata cererea.
[Pct.15 completat prin Hotdrirea Plenului CSJ a RM nr.34 din 04.12.2017]

16. in caz de demisie a salariatului in legiturd cu pensionarea, cu stabilirea gradului de
invaliditate, cu concediul pentru ingrijirea copilului, cu inmatricularea intr-o institutie de
invatamint, cu trecerea cu traiul in altd localitate, cu ingrijirea copilului pina la virsta de 14 ani
sau a copilului invalid, cu alegerea intr-o functie electiva, cu angajarea prin concurs la o alta
unitate, cu Incdlcarea de catre angajator a contractului individual si/sau colectiv de munca, a
legislatiei muncii in vigoare, angajatorul este obligat sd accepte demisia n termenul redus indicat
in cererea depusd si Inregistratd, la care se anexeaza documentul respectiv ce confirma acest
drept (art.85 alin.(2) Codul muncii).

17. Pina la expirarea termenelor indicate, salariatul are dreptul oricind sa-si retraga cererea
sau si depund o noud cerere, prin care si o anuleze pe prima. In acest caz, angajatorul este in
drept sa-1 elibereze pe salariat numai daca, pina la retragerea (anularea) cererii depuse, a fost
incheiat un contract individual de munca cu un alt salariat in conditiile prezentului cod.

Salariatul are dreptul sa desfacd contractul individual de munca oricind. Cererea scrisa
privind demisia salariatului este obligatorie. Declaratia verbala a salariatului nu poate servi temei
de emitere a ordinului de demisie. Ultima zi de muncd remuneratd este recunoscutd ziua
concedierii. In acest context, retragerea cererii de demisie in aceastid zi de asemenea va fi
acceptata, indiferent de faptul ca a fost emis actul de demisie si salariatului i-au fost achitate
drepturile salariale.

Necesitatea de a solicita desfacerea contractului individual de muncd poate aparea la
salariat nu numai In timpul desfasurarii activitatii, dar §i In momentul in care acesta din anumite
motive este absent de la locul de munca (in perioada aflarii acestuia in concediu medical, in
concediu de odihnd anual, in concediu de studii, in concediu de maternitate, in concediu partial
platit pentru ingrijirea copilului pina la virsta de 3 ani, in concediu suplimentar neplatit pentru
ingrijirea copilului in virstd de la 3 la 6 ani, in perioada Indeplinirii obligatiilor de stat sau
obstesti, deplasarii in interes de serviciu sau detasarii). Prin notificarea angajatorului in scris
despre desfacerea contractului, astfel, salariatului i se oferda aceastd posibilitate si nu conteaza
daci se afla la locul de munci sau nu. In cazul in care salariatul solicitia demisia inaintea expirarii
termenului legal, iar angajatorul este de acord, atunci concedierea se face in perioada care cere
salariatul.

Dupa cum s-a ardtat, conform art.85 alin.(4) Codul muncii, pina la expirarea termenelor
indicate, salariatul are dreptul oricind sa-si retraga cererea sau sa depuna o noud cerere, prin care
sa o anuleze pe prima.

Dupa expirarea termenelor, salariatul are dreptul sa inceteze lucrul, iar angajatorul este
obligat sa efectueze achitarea deplind a drepturilor salariale ce i se cuvin salariatului si sa-i
elibereze carnetul de munca si alte documente legate de activitatea acestuia in unitate. Nici un
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motiv (de exemplu, finalizarea lucrului inceput, datoriile fatd de angajator) nu poate servi ca
baza de a-i refuza salariatului n aceasta.

Daca, dupa expirarea termenelor indicate, salariatul nu a fost de fapt eliberat din functie si
el 1si continua activitatea de munca fara sa-si reafirme in scris dorinta de a desface contractul
individual de munca, eliberarea/demisia acestuia nu se admite.

Angajatorul este in drept de a desface contractul individual de muncd la expirarea
termenului legal de desfacere a contractului, chiar si in cazul cind salariatul s-a imbolnavit in
perioada de prevenire si continua sa se afle in concediu medical la sfirsitul perioadei de preaviz,
deoarece concediul medical nu suspenda termenul dupa care angajatul este supus concedierii.

Depunerea cererii de desfacere a contractului individual de munca din proprie initiativa nu
intotdeauna contine, Insd, vointa reald a salariatului de a inceta raportul de munca. Astfel, la
examinarea cauzelor ce au ca obiect declararea nulitatii actului de demisie, instanta va verifica,
in baza probelor prezentate, faptul dacd vointa exprimatd in cererea de demisie coincide cu
vointa reald a salariatului. In situatia in care reclamantul va sustine ci cererea de demisie a fost
depusa la insistenta angajatorului, aceastd circumstantd va fi supusa verificarii, iar datoria de a
dovedi 11 va apartine reclamantului.

Incetarea contractului individual de munca din initiativa angajatorului (concedierea)

18. Conform art.86 Codul muncii, incetarea contractului individual de munca din initiativa
angajatorului are loc 1n situatii limitativ stabilite, care se pot datora unor cauze imputabile
salariatului sau care nu sunt legate de culpa salariatului, precum si in unele situatii ce tin de
activitatea angajatorului si pentru alte motive prevazute de legislatia muncii. Desfacerea din
initiativa angajatorului a contractului individual de muncé pe duratd nedeterminata, precum si a
celui pe duratd determinatd include motivele care se aplicd tuturor angajatilor, precum si
motivele care se aplicd numai anumitei categorii de salariati.

Articolul 86 din Codul muncii (cu completdrile si modificarile operate) stabileste
urmatoarele temeiuri de desfacere a contractului individual de munca din initiativa angajatorului:

a) rezultatul nesatisfacator al perioadei de proba (art. 63 alin.(2));

Circumstanta relevantd pentru pronuntarea unei hotariri corecte in cazul concedierii din
acest motiv serveste faptul ca actul de concediere a salariatului urmeaza a fi emis de catre
angajator pind la expirarea perioadei de proba, fara plata indemnizatiei de eliberare din serviciu.
In cazul in care ordinul este emis dupi expirarea perioadei de proba, acesta se va considera nul,
din motivul cd neconcedierea pina la expirarea termenului de proba se considera ca un acord tacit
pentru activitatea In continuare a salariatului.

b) lichidarea unitatii sau incetarea activitatii angajatorului persoand fizica;

Legislatia muncii nu contine notiunea de “lichidare a unitatii”. De aceea, la solutionarea
acestor litigii se vor aplica normele codului civil, care determind modul de lichidare a persoanei
juridice. Temei de concediere a salariatului in legatura cu lichidarea unitatii serveste hotarirea
organului competent de lichidare a unitatii sau hotdrirea instantei de judecatd. Lichidarea unitatii
atrage concedierea tuturor salariatilor acesteia. Astfel, instanta urmeaza sa verifice daca a avut
loc lichidarea unitdtii §i nu reorganizarea, dezmembrarea sau transformarea ei.

In caz de lichidare a unitatii, angajatorul este obligat s emita un ordin (dispozitie, decizie,
hotérire) cu privire la lichidarea unitatii §i sa preavizeze, sub semnaturd, salariatul cu 2 luni
inainte de lichidarea unitatii, acordindu-i salariatului cel putin o zi libera pe saptdmina, cu
mentinerea salariului mediu, pentru cautarea unui alt loc de munca (art.184 CM).

Conform art.287 din Codul muncii, angajatorul persoana fizica este obligat sa-l preavizeze
pe salariat, in forma scrisd, sub semnatura, despre apropiata eliberare din serviciu (art.82 lit.f) si
art.86) cu cel putin 7 zile calendaristice 1nainte.

Conform art.186 alin.(1) Codul muncii, salariatilor concediati in legdturd cu lichidarea
unitdtii sau cu Incetarea activitdtii angajatorului persoana fizica (art.86 alin.(1) lit.b) li se
garanteaza:



- pentru prima lund, plata unei indemnizatii de eliberare din serviciu egald cu marimea
sumata a unui salariu mediu saptaminal pentru fiecare an lucrat la unitatea in cauza, dar nu mai
mica decit un salariu mediu lunar. Dacd unitatea a fost succesorul de drept al unei unitati
reorganizate anterior si contractul individual de munca cu salariatii in cauza nu a Incetat anterior
(art.81), se vor lua in calcul toti anii de activitate;

- pentru a doua luna, plata unei indemnizatii de eliberare din serviciu egala cu cuantumul
salariului mediu lunar daca persoana concediata nu a fost plasatd in cimpul muncii,

- pentru a treia lund, plata unei indemnizatii de eliberare din serviciu egala cu cuantumul
salariului mediu lunar daca, dupd concediere, salariatul s-a inregistrat in decurs de 14 zile
calendaristice la agentia teritoriald de ocupare a fortei de munca in calitate de somer si nu a fost
plasat in cimpul muncii, fapt confirmat prin certificatul respectiv;

La lichidarea unitatii, prin acordul scris al partilor, achitarea integrala a sumelor legate de
concedierea salariatului pe toate 3 luni se face la data concedierii. In cazul plasirii persoanei
concediate in cimpul muncii pe parcursul lunilor a doua si a treia, indemnizatia se va achita pe
perioada de pind la data angajarii acesteia.

Cu acordul scris al salariatului, angajatorul este in drept de a desface contractul individual
de munca si Thaintea expirdrii termenului de doua luni.

Conditiile de desfacere a contractului individual de munca din initiativa angajatorului pe
motiv de lichidare a unitatii se aplica si in cazurile lichidarii filialei ori reprezentantei persoanei
juridice.

In cazul in care salariatul a fost concediat fird un temei legal sau cu incilcarea ordinii de
concediere stabilite, dar restabilirea lui la locul anterior de munca este imposibila din cauza
incetarii activitatii intreprinderii, institutiei, organizatiei, instanta judecatoreascd recunoaste
concedierea ilegald, obligd comisia de lichidare sau organul ce a adoptat hotdrirea despre
lichidare a intreprinderii, institutiei, organizatiei, iar in cazurile respective pe succesorul ei de
drepturi, si-i pliteascd angajatului salariul pentru absenta fortati. In acelasi timp, instanta de
judecata 1l va recunoaste pe salariat concediat in legatura cu lichidarea unittii sau incetarea
activitatii angajatorului persoana fizica.

¢) reducerea numarului sau a statelor de personal din unitate;

Concedierea salariatului in legaturd cu reducerea numarului sau a statelor de personal din
unitate are loc in cazul in care nu este posibil transferul salariatului cu acordul lui la un alt loc de
muncd (functie) In cadrul unitdtii respective. Desfacerea contractului individual de muncd este
posibila cu conditia ca salariatul nu avea dreptul preferential de a fi lasat la lucru. Conform
art.183 Codul muncii, In caz de reducere a numarului sau a statelor de personal, de dreptul
preferential de a fi ldsati la lucru beneficiaza salariatii cu o calificare si productivitate a muncii
mai Tnalta.

In cazul unei egale calificari si productivititi a muncii, de dreptul preferential de a fi lasati
la lucru au:

- salariatii cu obligatii familiale, care Intretin doud sau mai multe persoane si/sau o
persoana cu dizabilitati;

- salariatii in a cdror familie nu sint alte persoane cu venit de sine statdtor;

- salariatii care au 0 mai mare vechime in munca in unitatea respectiv;

- salariatii care au suferit in unitatea respectiva un accident de munca sau au contractat o
boala profesionald;

- salariatii care isi ridica calificarea in institutiile de invatdmint superior si mediu de
specialitate, fara scoatere din activitate;

- persoanele cu dizabilitati, de pe urma razboiului $i membrii familiilor militarilor, cazuti
sau disparuti fara urma;

- participantii la actiunile de luptd pentru apdrarea integritatii teritoriale si independentei
Republicii Moldova,;

- inventatorii;



- persoanele care s-au imbolnavit sau au suferit de boala actinica si de alte boli provocate
de radiatie in urma avariei de la Cemobil;

- persoanele cu dizabilitati, in privinta carora este stabilit raportul de cauzalitate dintre
survenirea dizabilitatii si avaria de la C.A.E. Cernobal, participantii la lichidarea consecintelor
avariei de la C.A.E. Cernobal, in zona de instrainare, 1n anii 1986-1990;

- salariatii care au mai multe stimuldri pentru succese in munca s$i nu au sanctiuni
disciplinare (art.211 Codul muncii);

- salariatii cdrora le-au rdmas cel mult 5 ani pina la stabilirea pensiei pentru limitd de
virsta.

In cazul cind unele persoane corespund citorva criterii, dreptul preferential de a fi lasate la
lucru apartine persoanelor care corespund mai multor criterii in comparatie cu celelalte persoane.
In caz de egalitate a numarului de criterii, dreptul preferential apartine persoanei care are o
vechime in munca mai mare 1n unitatea respectiva.

Asadar, desfacerea contractului individual de munca pe motivul reducerii numarului sau a
statelor de personal din unitate este valabild in urmatoarele conditii:

- reducerea numarului sau a statelor de personal sa aiba loc real. Acest fapt urmeaza a fi
confirmat prin ordinul cu privire la reducerea numarului de personal si aprobarea noilor state de
personal. Urmeaza de retinut ca noile state de personal urmeaza a fi aprobate pina la inceperea
evenimentelor ce tin de reducerea numarului de personal;

- salariatul nu are dreptul preferential de a fi lasat la lucru. Atunci cind se decide cu privire
la dreptul preferential de a fi lasat la lucru urmeaza a se lua in considerare prevederile art.183
Codul muncii. In cazul in care mai multi salariati pretind la un post vacant, atunci regula
dreptului preferential nu se va aplica. In acest caz numai angajatorul este in drept de a decide cui
din salariatii care urmeaza a fi concediati in legaturd cu reducerea numarului de personal din
unitate sd-i propund prin transfer functia vacanta, tinind totodata cont de cerintele art.49 alin.(1)
Codul muncii privitor la specialitatea, profesia, calificarea, functia pretendentilor;

- salariatul a fost preavizat despre reducerea numarului sau a statelor de personal din
unitate cu 2 luni fnainte de reducere, acordindu-i salariatului ce urmeaza a fi concediat o zi
lucratoare pe saptamind cu mentinerea salariului mediu pentru cautarea unui alt loc de munca;

- desfacerea contractului individual de munca a fost facuta cu consultarea prealabila al
organului sindical din unitate (art.87 CM).

In cazul in care, dupa expirarea termenului de preavizare de 2 luni, nu a fost emis ordinul
(dispozitia, decizia, hotarirea) de concediere a salariatului, aceasta procedurd nu poate fi repetata
in cadrul aceluiasi an calendaristic. In termenul de preavizare nu se include perioada aflirii
salariatului in concediul anual de odihna, in concediul de studii si in concediul medical.

Locul de muncd redus nu poate fi restabilit in statele unitatii pe parcursul anului
calendaristic in care a avut loc concedierea salariatului, pe care I-a ocupat acesta.

d) constatarea faptului ca salariatul nu corespunde functiei detinute sau muncii prestate
din cauza starii de sandtate, in conformitate cu certificatul medical;
tulie 2008, angajatorul este obligat sa efectueze examenul medical periodic si, dupa caz, testarea
psihologicd periodica a lucratorilor. Articolul 20 lit.h) din Legea mentionatd prevede ca fiecare
lucrator este in drept sa fie supus unui examen medical extraordinar potrivit recomandarilor
medicale, cu mentinerea postului de lucru si a salariului mediu pe durata efectudrii acestui
examen. Organul central de specialitate care coordoneazd securitatea si sdndtatea in munca este
Ministerul Muncii, Protectiei Sociale si Familiei.

In cazul incetarii contractului individual de munca pentru motivul aritat este necesar sa fie
prezentatd concluzia medicalda emisad de catre institutia abilitatd. De asemenea, necorespunderea
salariatului functiei detinute poate fi depistatd ca urmare a controlului medical periodic, legal
stabilit sau in cazul unui control Intdmplator.

Totodatd, este de retinut si faptul ca angajatorul urmeaza sa prezinte probe cad starea
sanatatii salariatului 1n conformitate cu certificatul medical Tmpiedica salariatul sa-si



indeplineasca corespunzator obligatiunea de serviciu, 1i este interzisd ori este periculoasad pentru
alti salariati sau pentru cetdtenii pe care i1 deserveste. Intre starea sdnatatii salariatului si
imposibilitatea exercitarii functiei detinute sau muncii prestate trebuie sd existe un raport de
cauzalitate.

In asemenea cazuri, angajatorul este obligat si asigure transferarea salariatului, cu
consimtamantul scris al acestuia, la o altd munca, care nu-i este contraindicata.

Daca salariatul refuza transferul la o altd muncd corespunzatoare starii sandtatii lui,
contractul individual de munca se desface in legatura cu refuzul salariatului de a fi transferat la o
alti muncd pentru motive de sanitate, conform certificatului medical. In cazul in care la
intreprindere lipseste un alt loc de munca corespunzator, la care salariatul ar putea fi transferat,
contractul individual de munca va fi desfacut.

e) constatarea faptului ca salariatul nu corespunde functiei detinute sau muncii prestate
din cauza calificarii insuficiente, stabilita in urma atestarii efectuate, in modul prevazut de
Guvern;

La desfacerea contractului individual de muncd pe motiv de necorespundere functiei
detinute ca urmare a calificarii insuficiente, instanta va tine cont de faptul cd concedierea are loc
numai In cazul cind calificarea insuficientd este stabilitd In urma atestarii efectuate, in modul
prevazut de Guvern. Avind in vedere aceasta, angajatorul nu este in drept sd concedieze
salariatul din acest motiv fard ca salariatul sa fi fost atestat in modul prevazut de actele
legislative si/sau normative in vigoare, inclusiv cele emise de angajator la nivel de unitate
conform art.10 alin.(1) lit.e) Codul muncii sau dacd comisia de atestare a concluzionat ca
salariatul corespunde functiei detinute sau muncii prestate.

Concedierea in legaturda cu detectarea/depistarea necorespunderii functiei detinute se
permite numai In cazul 1n care angajatorul i-a propus salariatului o altd munca corespunzitoare,
iar ultimul a refuzat transferul. La examinarea litigiilor de acest gen, angajatorul este obligat de a
prezenta probe care confirma faptul ca salariatul a refuzat sa fie transferat la o altd munca sau
angajatorul nu a avut posibilitatea de a-i oferi salariatului o altd munca.

Concedierea salariatilor membri de sindicat poate avea loc doar cu consultarea prealabila
organului (organizatorului) sindical din unitate.

f) schimbarea proprietarului unitatii (in privinta conducatorului unitatii, a adjunctilor sdi,
a contabilului-sef);

Instanta va avea In vedere ca concedierea pe acest motiv poate avea loc numai in privinta
conducatorului unitatii, a adjunctilor sdi, a contabilului-sef. Totodata, urmeazd a se lua in
consideratie cd concedierea poate avea loc numai in cazul schimbarii proprietarului bunului
organizatiei in general. Schimbarea formei de organizare nu impune crearea unei persoane
juridice noi. Aceastd schimbare poate avea loc drept consecintd a privatizarii, vinzarii ori
instrdindrii Tn alt mod legal al unitdtii. Persoanele ardtate nu pot fi concediate din motivul
schimbarii proprietarului unitatii in cazul schimbarii jurisdictiei de organizare a unitatii in timp
ce nu a avut loc schimbarea proprietarului averii unitatii.

g) incalcarea repetata, pe parcursul unui an, a obligatiilor de munca, daca anterior au
fost aplicate sanctiuni disciplinare;

Acest punct admite concedierea salariatului numai 1n cazul Incélcarii repetate, pe parcursul
unui an, a obligatiilor de munca. Trebuie sa se inteleagd ca sanctiunea disciplinard aplicata
anterior la data Incalcarii repetate nu a fost revocata, sanctiunea disciplinard a fost aplicatd de
organul abilitat cu respectarea modului de aplicare s.a. (art.211 Codul muncii).

Astfel, la concedierea salariatului din motivul incalcarii repetate a obligatiilor de munca,
instanta va verifica daca la aplicarea repetata a sanctiunii disciplinare angajatorul a tinut cont de
gravitatea abaterii disciplinare comise si de alte circumstante obiective, daca a fost respectat
termenul de aplicare a sanctiunii disciplinare, daca concedierea a avut loc cu consultarea
prealabild a organului sindical s.a., adica respectarea dispozitiilor art.206-211 din Codul muncii.

Daca instanta va constata ca sanctiunea disciplinara a fost aplicatd cu Incélcarea legislatiei,
aceastd concluzie urmeaza a fi motivata in hotarire. Urmeaza a fi motivatd si concluzia instantei



privind corectitudinea sanctiunii aplicate anterior, indiferent daca aceasta a fost sau nu contestata
de salariat.

La Incetarea contractului individual de munca pentru incélcarea repetata, pe parcursul unui
an, a obligatiilor de munca, preavizarea salariatului despre desfacerea contractului individual de
munca nu este obligatorie.

h) absenta fara motive intemeiate de la lucru timp de 4 ore consecutive (fara a tine cont de
pauza de masa) in timpul zilei de munca,

Concedierea pe acest motiv, 1n special, poate avea loc pentru lipsa nemotivata de la locul
de lucru timp de 4 ore consecutive (fara a tine cont de pauza de masa). La examinarea acestor
litigii, instanta va lua in consideratie urmatoarele:

- timpul pauzei de masa nu se va lua in calculul celor 4 ore consecutive;

- nu poate fi considerat temei de concediere absenta datoratd unor circumstante obiective,
independente de vointa salariatului (de exemplu: imbolnavirea, cu toate cd nu a prezentat
certificatul medical, dar se constata cu certitudine ca persoana a fost bolnava);

Nu se considera absenta nemotivata neprezentarea la serviciul la care:

- salariatul a fost transferat cu incalcarea legii;

- neprezentarea la serviciu a unei femei care are copii 1n virsta de la trei pina la paisprezece
ani (copii invalizi pind la 16 ani) care a refuzat sa indeplineasca lucrul legat de deplasari
permanente;

- neprezentarea la lucru in ziua de repaos ce a fost anuntatd lucratoare cu incalcarea
legislatiei muncii;

- neprezentarea salariatului la serviciu dupad emiterea de cdtre angajator a ordinului de
restabilire a lui pind la solutionarea in judecatd a litigiului despre restabilirea la lucru, arestarea
salariatului pentru huliganism nu prea grav;

- eschivarea de la activitatea care nu este legatd nemijlocit de obligatiile de munca ale
salariatului (de exemplu, neprezentarea la activitatile obstesti).

Absenta de la lucru mai mult de patru ore in cursul zilei de munca, ce-i da dreptul
angajatorului sa rezilieze contractul de munca din acest temei, se considera aflarea nemotivata a
salariatului 1n afara teritoriului unitatii, cu care se afla in raport de munca, sau in afara teritoriului
obiectului, unde el trebuie sd indeplineasca lucrul incredintat in conformitate cu obligatiunile de
munca.

Absenta nemotivata de la serviciu se considera si plecarea salariatului fard ordinul
administratiei/angajatorului in concediu de odihnd anual, in concediu neplatit, in concediu de
odihnd anual suplimentar, In concediu de studii, folosirea abuzivd a zilelor de recuperare,
abandonarea lucrului pina la expirarea actiunii contractului de muncd incheiat pe un anumit
termen.

La solutionarea litigiilor privind modificarea datei concedierii, Incasarea salariului pentru
absenta fortatd de la serviciu, se va lua in consideratie faptul cd actiunea contractului individual
de munca inceteazd din prima zi In care salariatul nu s-a prezentat la serviciu. Dacd in timpul
examindrii litigiului despre restabilirea la lucru a persoanei concediate pentru absenta de la
serviciu §1 incasarea salariului pentru absenta fortatd se va constata ca absenta de la lucru a fost
provocatd de o cauza neintemeiata, iar administratia a incdlcat modul de concediere, instanta de
judecata, pentru satisfacerea cerintelor Inaintate, va tine cont de faptul ca salariul lucratorului
restabilit in asemenea cazuri poate fi incasat din ziua emiterii ordinului de concediere, dar nu din
prima zi de neprezentare la serviciu, deoarece numai din acest timp absenta este fortata.

Daca in cadrul judecdrii litigiului despre repunerea in functie a persoanei, concediate in
baza art.86 alin.(1) lit.h) Codul muncii, instanta de judecatd va constata ca drept pretext pentru
concedierea salariatului a servit neprezentarea lui la serviciu sau refuzul de a continua activitatea
in legaturd cu modificarea conditiilor esentiale de munca cauzate de modificarea clauzelor
contractului individual de munca, iar salariatul nu este de acord si continue lucrul in noile
conditii, instanta judecatoreascd, din proprie initiativa, modificd temeiurile de concediere in
conformitate cu art.86 lit.v), x), y) Codul muncii.



Potrivit art.122 Codul muncii, salariatul poate fi rechemat din concediu numai cu acordul
exprimat in forma scrisa al acestuia, iar din aceste ratiuni rezultd cd refuzul salariatului de a
indeplini ordinul unitatii de revenire la lucru In cadrul perioadei de concediu nu poate fi
considerat incalcare a disciplinei muncii, respectiv concedierea dispusa in baza acestui temei
faptic si incadrarea juridica la art.86 alin.(1) lit.h) CM se vor considera nule.

i) prezentarea la lucru in stare de ebrietate alcoolicd, narcotica sau toxica, stabilita in
modul prevazut la art.76 lit.k);

Pentru prezentarea la lucru in stare de ebrietate alcoolica, narcotica sau toxica pot fi
concediati salariatii care s-au aflat in starea respectiva la locul de munca si in timpul exercitarii
atributiilor de serviciu, indiferent de faptul daca salariatul s-a eschivat de la indeplinirea acestor
atributii Tn legatura cu starea in care se afla sau daca a fost sau nu inldturat de la executarea
atributiilor de serviciu In legaturd cu starea de ebrietate. Pentru salariatii care activeaza in
conditiile evidentei globale a timpului de munca conform art.99 Codul muncii — tot timpul aflarii
acestora la serviciu se considera timp de munca.

Starea de ebrietate alcoolicd, narcoticd sau toxica poate fi confirmatd numai prin
certificatul eliberat de institutia medicala competenta sau prin actul comisiei formate dintr-un
numadr egal de reprezentanti ai angajatorului si ai salariatului (art.76 lit.k) CM), alte probe fiind
inadmisibile.

J) savarsirea unei contraventii sau infractiuni contra patrimoniului unitatii, stabilita prin
hotardrea instantei de judecata sau prin actul organului, de competenta caruia tine aplicarea
sanctiunilor contraventionale;

Judecind pricinile cu privire la litigiile despre desfacerea contractului individual de munca
in legatura cu savirsirea unei contraventii sau infractiuni contra patrimoniului unitatii, instantele
judecatoresti urmeazd sd tind cont de faptul ca pe acest temei pot fi concediati salariatii,
vinovatia carora a fost constatatd prin decizia, respectiv sentinta intratd in vigoare a instantei
judecatoresti, sau in privinta carora a fost adoptatd o hotarire a unui organ competent privind
aplicarea sanctiunii contraventionale.

Desfacerea contractului individual de munca in baza normei mentionate poate avea loc si
in cazul savirsirii unei contraventii sau infractiuni contra patrimoniului unitatii, unde salariatul a
fost trimis pentru executarea unei anumite munci.

In aceste cazuri nu are importanta faptul daca sustragerea a fost savirsita in timpul lucrului
sau in afara lui. Condamnarea salariatului de cétre instanta judecatoreasca la pedepse non-
privative de libertate pentru sadvirsirea unei contraventii sau infractiuni contra patrimoniului
unitdtii, de exemplu, munca in folosul comunitatii, nu impiedicd concedierea lui In baza
temeiului sus-indicat.

k) comiterea de catre salariatul care gestioneaza nemijlocit mijloace banesti sau valori
materiale ori care are acces la sistemele informationale ale angajatorului (sisteme de colectare
si gestiune a informatiei) sau la cele administrate de angajator a unor actiuni culpabile, daca
aceste actiuni pot servi drept temei pentru pierderea increderii angajatorului, fata de salariatul
respectiv;

In baza litk) alin.(1) al art.86, pot fi concediati doud categorii de salariati: salariatii ce
manuiesc nemijlocit mijloace banesti sau valori materiale, cat si salariatii care au acces la
sistemele informationale ale angajatorului (sisteme de colectare si gestiune a informatiei) sau la
cele administrate de angajator, in conditia cd au sdvarsit anumite actiuni culpabile, care pot servi
temei pentru pierderea Increderii angajatorului, fata de salariatii respectivi.

In particular, actiunile culpabile ale salariatilor care gestioneaza mijloace banesti sau valori
materiale pot fi manifestate prin: primirea si/sau eliberarea bunurilor, precum si a mijloacelor
banesti, fara perfectarea documentelor corespunzatoare, calculul eronat sau folosirea, in scopuri
personale, a banilor incasati, tdinuirea marfurilor, fata de cumparatori, folosirea, in Scopuri
personale, a bunurilor angajatorului, ingelatoria la céntar, ridicarea neautorizata a preturilor,
primirea platii pentru serviciile efectuate, fara a elibera documentele respective, incdlcarea



regulilor de comercializare a bauturilor spirtoase si a productiei de tutun, realizarea
medicamentelor, substantelor narcotice, fara retete (in cazul in care sunt obligatorii) etc.

Este important ca, in cazul salariatilor care manuiesc nemijlocit mijloace banesti sau valori
materiale, subiecti ai concedierii sunt atat salariatii cu care este incheiat un contract de
raspundere materiala deplind pentru neasigurarea integritdtii bunurilor si altor valori, care i-au
fost transmise pentru pastrare sau in alte scopuri (art.339) si cei care au primit bunurile si alte
valori, spre decontare, in baza unei procuri unice sau in baza altor documente unice, precum si
acei, carora unitatea le-a eliberat, in folosintd, materiale, semifabricate, produse (productie),
inclusiv in timpul fabricarii lor, precum si instrumente, aparate de masurat, tehnici de calcul,
echipament de protectie si alte obiecte, In cazul in care a fost cauzat un prejudiciu, prin lipsa,
distrugere sau deteriorare intentionata.

Daca se va constata, in modul prevazut de lege, ca s-a savirsit o fapta de sustragere, luare
de mita sau alte infractiuni cu caracter acaparator, acesti salariati pot fi concediati din cauza
pierderii increderii fatd de ei si in situatia cind aceste actiuni nu sunt legate nemijlocit de munca
lor.

In cazul in care raspunderea materiald o poarti o brigada, faptul constatrii lipsei valorilor
materiale poate servi drept temei pentru concedierea membrului brigazii din motivul pierderii
increderii numai daca s-a constatat ca el este vinovat de aceasta lipsa.

In cazul in care salariatul a refuzat sa incheie contractul de raspundere materiald deplina
pentru pastrarea valorilor materiale, instantele judecatoresti vor reiesi din conditiile contractului
de munca.

Daca executarea obligatiunilor de administrare a valorilor materiale constituie pentru
salariat functia lui principald de muncad, ceea ce este mentionat in timpul angajarii la lucru si, in
conformitate cu legislatia In vigoare, urma sd fie incheiat cu el un contract de raspundere
materiald deplind, refuzul neintemeiat de a incheia un asemenea contract va fi considerat drept
neexecutare a obligatiunilor de munca cu toate consecintele care rezultd din aceasta.

Drept exemple de pierdere a increderii, fatd de salariatii care au acces la sistemele
informationale ale angajatorului (sisteme de colectare §i gestiune a informatiei) sau la cele
administrate de angajator, poate servi dezvaluirea unor informatii confidentiale concurentilor sau
sdvarsirea unor fapte care supun angajatorul anumitor riscuri materiale, cum ar fi distrugerea
bazei de date cu privire la clientii angajatorului, ambele avand consecinte mult mai grave, decat
sustragerea unor sume neinsemnate de bani.

kKY) incalcarea obligatiei, previzute la art.6 alin.(2) lit.a) din Legea nr.325 din 23
decembrie 2013 privind evaluarea integritatii institutionale;

l) incalcarea grava repetata, pe parcursul unui an, a statutului institutiei de invatamint de
catre un cadru didactic (art.301);

Pe linga temeiurile generale prevazute de prezentul cod, contractul individual de munca
incheiat cu cadrele didactice poate inceta pentru incdlcarea grava, repetatd pe parcursul unui an, a
statutului institutiei de invatamint.

Notiunea de Incalcare grava a statutului institutiei de invatamint trebuie sa fie prevazuta in
statut. In cazul lipsei in statut a notiunii, incilcarea poate fi considerati ca gravi de citre
conducerea unitatii de invatamint sau de catre un alt organ care este specificat in statutul
institutiei de invatamint.

Instanta va tine cont de faptul ca, conform temeiului indicat, pot fi concediati numai
salariatii care exercitd activitati pedagogice (didactice) in invatamint. La salariatii care exercitda
activitdti pedagogice/didactice in sistemul de invatamint se refera personalul didactic, personalul
stiintifico-didactic si personalul stiintific care activeaza in institutiile de invatamint publice sau
private de toate nivelurile specificate in Codul educatiei nr.152 din 17 iulie 2014. Concedierea
cadrelor didactice poate avea loc numai in cazul incalcdrii repetate, pe parcursul unui an, a
statutului institutiei. Incdlcarea urmeazi a fi confirmati, ca si in alte cazuri, prin probe
respective.
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m) comiterea de catre salariatul care indeplineste functii educative a unei fapte imorale
incompatibile cu functia detinuta,

Acest motiv de desfacere a contractului individual de munca se extinde numai in privinta
persoanelor care exercitd functii cu caracter educativ (pedagogii, profesorii institutiilor de
invatamint de diferite nivele, maistrii instruirii de productie din scolile polivalente si de meserii,
educatorii institutiilor de copii etc.). La salariatul care Indeplineste functii educative se refera
acela care face parte din personalul stiintific care activeaza in institutiile de invatamint publice
sau private de toate nivelurile specificate in Codul educatiei nr.152 din 17 iulie 2014.

Concedierea persoanelor care exercitd functiile respective este posibila doar dacd fapta
imorala este incompatibila cu aflarea de mai departe a salariatului n functia detinuta.

n) aplicarea, chiar §i o singurd data, de catre un cadru didactic a violentei fizice sau
psihice fata de discipoli (art.301),;

Ca si in cazul desfacerii contractului individual de muncd cu un cadru didactic pentru
incalcarea grava, pe parcursul unui an, a statutului institutiei de invatamint, acesta se considera
ca temei suplimentar de Incetare a contractului individual de munca incheiat cu cadrele didactice.
Violenta fizica sau psihicd fata de discipoli constd in aplicarea pedepselor fizice sub forma de
lovituri, torturi, amenintarea cu aplicarea loviturilor, intimidarea psihica a discipolilor etc.
Salariatul poate fi concediat in acest caz pentru aplicarea, chiar si o singura data, a violentei fatd
de discipoli.

o) semnarea de catre conducatorul unitatii (filialei, subdiviziunii), de catre adjunctii, sai
sau de catre contabilul-sef a unui act juridic nefondat care a cauzat prejudicii materiale unitatii;

Desfacerea contractului individual de munca pentru motivul indicat poate avea loc numai
cu conducatorul unitatii (filialei, subdiviziunii), adjunctii sdi sau cu contabilul-sef si numai cu
conditia ci in urma semnirii actului unititii i-a fost cauzat un prejudiciu. In cazul in care
angajatorul nu va putea prezenta probe care sid confirme cauzarea prejudiciului unitatii,
concedierea pentru acest motiv va fi ilegald. Cauzarea de prejudicii ca rezultat al semnarii actelor
juridice urmeaza a fi confirmata prin orice proba, inclusiv concluzii de audit, printr-o hotarire
judecdtoreascd sau printr-un act de control intern efectuat de comisia de cenzori sau alti
specialisti desemnati Tn modul corespunzator.

p) incalcarea grava, chiar si o singura data, a obligatiilor de munca;

Motivul respectiv de concediere este aplicabil tuturor salariatilor unitatii, indiferent de
functia detinuta, inclusiv si fata de conducatorul unitatii, adjunctii lui sau contabilul-sef.

Acest temei de concediere din CM (incdlcarea grava, chiar si o singurd data, a obligatiilor
de munci) urmeazi a fi examinat in comun cu art.211* CM, prin care este definitd notiunea de
»incdlcare grava a obligatiilor de munca”.

Actiunile enumerate de legiuitor, la articolul 21 1* Codul muncii, sunt exhaustive si nu pot
fi completate de angajator.

r) prezentarea de catre salariat angajatorului, la incheierea contractului individual de
munca, a unor documente false (art.57 alin.(1)), fapt confirmat in modul stabilit;

Aceastd Tmprejurare serveste temei de concediere in cazul in care, la incheierea
contractului individual de munca, salariatul a prezentat documente false si in conditia cind
documentele autentice, care urmau a fi prezentate, ar fi putut servi ca motiv de refuz in
incheierea contractului individual de munca. Cu alte cuvinte, salariatul nu poate fi concediat
pentru motivul indicat daca documentele prezentate nu pot servi ca baza pentru refuzul de a fi
angajat. De exemplu, in cazul in care salariatul a prezentat un document de studii fals de care nu
este nevoie pentru a indeplini lucrul conform contractului individual de munca si angajatorul nu
a cerut acest document.

s) incheierea, vizind salariatii ce presteaza munca prin cumul, a unui contract individual
de munca cu o alta persoana care va exercita profesia, specialitatea sau functia respectiva ca
profesie, specialitate sau functie de baza (art.273),;

Pe lingd temeiurile generale de incetare a contractului individual de muncd, contractul
incheiat cu salariatul care presteazd munca prin cumul poate Inceta si in cazul incheierii unui
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contract individual de munca cu o alta persoand care va exercita profesia, specialitatea sau
functia respectiva ca profesie, specialitate sau functie de baza.

La desfacerea contractului individual de munca cu salariatul angajat prin cumul, in legatura
cu lichidarea unitatii, cu reducerea numarului sau a statelor de personal sau in cazul incheierii
unui contract individual de muncd cu o altd persoand care va exercita profesia (functia)
respectiva ca profesie (functie) de baza, acestuia i se plateste o indemnizatie de eliberare din
serviciu in marimea salariului sau mediu lunar.

[Lit.t) pct. 18 abrogata prin Hotarirea Plenului CSJ a RM nr.34 din 04.12.2017]

u) transferarea salariatului la o alta unitate cu acordul celui transferat si al ambilor
angajatori;

In cazul contestarii ordinului de concediere pe acest motiv, instanta va verifica acordul
scris atit al salariatului, cit si al ambilor angajatori. In cazul in care se va stabili ca transferul a
fost facut fara acordul salariatului sau al unuia din angajatori, actul de concediere va fi declarat
nul.

v) refuzul salariatului de a continua munca in legatura cu schimbarea proprietarului
unitatii sau reorganizarea acesteia, precum $§i a transferarii unitatii in subordinea unui alt
organ;

Pentru concedierea legald in acest temei este necesar existenta uneia din cele trei cauze
invocate (schimbarea proprietarului; reorganizarea unitatii; transferul unitatii in subordinea unui
alt organ), pe de o parte, si refuzul (e rezonabil ca acesta sa fie perfectat in forma scrisa al
salariatului de a continua lucrul in legiturd cu una din aceste schimbari), pe de altd parte.
Totodata instanta trebuie sa tind cont ca, in conformitate cu dispozitiile art.64 alin.(3) din Codul
muncii, in caz de reorganizare sau de schimbare a proprietarului unitétii, succesorul preia toate
drepturile si obligatiile existente la momentul reorganizarii sau schimbarii proprietarului.
Concedierea salariatilor in aceste cazuri este posibild numai cu conditia reducerii numarului sau
a statelor de personal din unitate.

x) refuzul salariatului de a fi transferat la o alta munca pentru motive de sanatate, conform
certificatului medical (art.74 alin.(2));

Salariatul care, conform certificatului medical, necesita acordarea unei munci mai usoare
urmeaza a fi transferat, cu consimtadmintul scris al acestuia, la o altd munca, care nu-i este
contraindicati. Daca salariatul refuza transferul, contractul individual de munci se desface. In
cazul in care un loc de muncd corespunzator lipseste, contractul individual de munca va fi
desfacut in temeiul constatdrii faptului ca salariatul nu corespunde functiei detinute sau muncii
prestate din cauza starii de sandtate, in conformitate cu certificatul medical.

y) refuzului salariatului de a fi transferat in alta localitate in legdatura cu mutarea unitatii
in aceasta localitate (art.74 alin.(1));

Transferarea intr-o alta localitate impreund cu unitatea se permit numai cu acordul scris al
partilor. Concedierea pe acest motiv va avea loc in cazul cind salariatul nu va accepta transferul
in altd localitate in legaturd cu mutarea unitdtii n aceasta localitate, precum si dacd intr-adevar a
avut loc mutarea unitatii in altd localitate.

v}) detinerea de catre salariat a statutului de pensionar pentru limitd de varsta.

z) pentru alte motive prevazute de prezentul cod si de alte acte legislative.

Alte motive de concediere a salariatului prevazute de Codul muncii pot servi:

- eliberare din serviciu a conducatorului unitatii debitor in conformitate cu legislatia cu
privire la insolvabilitate (art.263 Codul muncii);

- incetarea contractului individual de munca cu salariatii angajati la lucrari sezoniere
(art.282 Codul muncii);

- incetarea contractului individual de munca cu salariatii membri ai personalului diplomatic
si consular detasati la misiunile diplomatice si oficiile consulare ale Republicii Moldova (art.305
Codul muncii).


lex:H1H120171204h00645

La alte motive prevazute de diverse acte legislative se refera si:

- concedierea colaboratorului vamal in cazul: raminerii definitive a actului de constatare,
prin care s-a stabilit emiterea/adoptarea de catre acesta a unui act administrativ sau incheierea
unui act juridic cu incdlcarea dispozitiilor legale privind conflictul de interese; limitarii, prin
hotarire judecatoreasca definitiva, a dreptului de a indeplini atributiile sau in cazul existentei de
antecedente penale; retragerii cetateniei Republicii Moldova; afldrii in una din situatiile
prevazute la art.6, art.43 alin(2) lit.n) J) ) kl) din Legea serviciului in organele vamale nr.1150
din 20 iulie 2000);

- concedierea in cazul retragerii increderii personale acordate angajatului din cabinetul
persoanei cu functie de demnitate publica (art.9 alin.(2) lit.b) din Legea cu privire la statutul
personalului din cabinetul persoanelor cu functii de demnitate publica nr.80 din 7 mai 2010);

- eliberarea directorilor institutiilor de Invatamint publice sau a persoanelor care ocupa
functii stiintifico-didactice in institutii de invatamint superior (art.153 alin.(1) si art.155 din
Codul educatiei nr.152 din 17 iulie 2014 etc.).

Conform art.323 alin.(1) Codul muncii, salariatilor care au incheiat un contract individual
de muncd cu unitatile militare, institutiile sau organizatiile Fortelor Armate ori cu cele ale
autoritatilor publice in care legea prevede indeplinirea serviciului militar sau special, precum si
persoanelor care executa serviciul civil, 1i se aplicd legislatia muncii, cu particularitatile

prevazute de actele normative in vigoare.
[Pct.18 modificat prin Hotarirea Plenului CSJ a RM nr.34 din 04.12.2017]

19. Nu se admite concedierea salariatului in perioada aflarii lui in concediu medical, in
concediu de odihna anual, in concediu de studii, in concediu de maternitate, in concediu partial
platit pentru ingrijirea copilului pind la virsta de 3 ani, in concediu suplimentar neplatit pentru
ingrijirea copilului in virstd de la 3 la 4 ani, in perioada Indeplinirii obligatiilor de stat sau
obstesti, precum si in perioada detasdrii, cu exceptia cazurilor de lichidare a unitatii (art.86
alin.(2) Codul muncii).

Conform art.251 Codul muncii, se interzice concedierea femeilor gravide, a femeilor care
au copii in virstd de pind la 4 ani si a persoanelor care folosesc concediile pentru ingrijirea
copilului prevazute la art.124, 126 si 127, cu exceptia cazurilor prevazute la art.86 alin.(1) lit.b),
0)-K).

In baza tuturor temeiurilor, prevazute de art.86 alin.(1), concedierea salariatilor, membri de
sindicat, se va efectua doar cu consultarea prealabila a organului (organizatorului) sindical din
unitate.

Concedierea persoanei alese in organul sindical si neeliberate de la locul de munca de baza
se admite cu respectarea modului general de concediere si doar cu acordul preliminar al
organului sindical al cdrui membru este persoana in cauza.

Conducdtorii organizatiei sindicale primare (organizatorii sindicali) neeliberati de la locul
de munca de bazad nu pot fi concediati fara acordul preliminar al organului sindical ierarhic
superior.

Organele sindicale (organizatorii sindicali), indicate la alin.(1) — (3) art.87 din Codul
muncii, isi vor comunica acordul sau dezacordul (opinia consultativd), argumentat in scris,
privind concedierea salariatului, in termen de 10 zile lucratoare de la data solicitarii acordului
(opiniei consultative) de catre angajator.

Astfel, la contestarea ordinului de concediere, instanta va verifica dacd aceasta a avut loc
CU consultarea prealabila a organului (organizatorului) sindical sau, dupd caz, cu acordul
organului sindical din unitate. In cazul in care concedierea a avut loc fira consultarea prealabila
sau in cazurile prevazute de lege, fara acordul organului sindical, actul de concediere va fi
considerat ilegal, cu restabilirea salariatului la locul de munca.

Conform art.184 Codul muncii, angajatorul este obligat sa preavizeze salariatul, prin ordin
(dispozitie, decizie, hotarire), sub semnatura, despre intentia sa de a desface contractul individual
de munca incheiat pe o durata nedeterminata sau determinatd, in urmatoarele termene:
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a) cu 2 luni inainte — in caz de concediere in legatura cu lichidarea unitatii sau Incetarea
activitatii angajatorului persoana fizica, reducerea numarului sau a statelor de personal la unitate
(art.86 alin.(1) lit.b) si ¢));

b) cu o luna inainte — in caz de concediere in legatura cu constatarea faptului ca salariatul
nu corespunde functiei detinute sau muncii prestate ca urmare a calificarii insuficiente
confirmate prin hotarirea comisiei de atestare (art.86 alin.(1) lit.e)).

La incetarea contractului individual de munca ca urmare a incélcarii de catre salariat a

obligatiilor sale de munca (art.86 alin.(1) lit.g)-K), m), 0)-r)), preavizarea nu este obligatorie.
[Pct.19 modificat prin Hotdrirea Plenului CSJ a RM nr.34 din 04.12.2017]

Temeiuri suplimentare pentru incetarea contractului individual de munca

20. Pentru unele categorii de salariati, Codul muncii prevede si alte temeiuri suplimentare
pentru incetarea contractului individual de munca.

Astfel, conform art.263 Codul muncii, contractul individual de muncd incheiat cu
conducatorul unitatii poate inceta in caz de:

a) eliberare din serviciu a conducdtorului unitatii debitor in conformitate cu legislatia cu
privire la insolvabilitate;

b) emitere de catre organul abilitat sau proprietarul unitatii a ordinului (dispozitiei,
deciziei, hotaririi) intemeiat juridic de incetare a contractului individual de munca nainte de
termen; precum si

¢) in alte cazuri prevazute de contractul individual de munca.

Legiuitorul nu defineste expres nici lista temeiurilor suplimentare si nici natura motivelor
suplimentare pentru incetarea contractului individual de muncd cu conducitorul unititii. In
legaturd cu aceasta, in fiecare caz concret aceste temeiuri sunt stabilite prin acordul partilor in
contractul individual de munca. Desfacerea contractului individual de muncd cu conducatorul
unitatii va fi legald dacd insasi temeiul suplimentar de incetare a contractului individual de
muncd va fi formulat Tn mod clar, concret si cu sigurantd. Cu alte cuvinte, este necesar ca sa fie
clar pentru care fapte comise a avut loc Incetarea contractului individual de munca.

In caz de incetare a contractului individual de munca incheiat cu conducitorul unitatii in
baza ordinului (dispozitiei, deciziei, hotdririi) organului abilitat sau al proprietarului unitatii
(art.263 lit.b)), in lipsa unor actiuni sau inactiuni culpabile, conducatorul este preavizat in scris
cu o lund inainte si 1 se plateste o compensatie pentru incetarea contractului individual de munca
inainte de termen, In marime de cel putin 3 salarii medii lunare. Marimea concretd a
compensatiei se stabileste in contractul individual de munca.

Ca temei suplimentar de Incetare a contractului individual de munca incheiat cu cadrele
didactice, in afara de incdlcare grava, repetatd pe parcursul unui an, a statutului institutiei de
invatamint (art.86 alin.(1) lit.1) si aplicare, chiar §i o singura data, a violentei fizice sau psihice
fatd de discipoli (art.86 alin.(1) lit.n), este si stabilirea pensiei pentru limita de virstd. La
incetarea contractului individual de munca in legatura cu stabilirea pensiei pentru limita de virsta
nu este necesard preavizarea salariatului (Avizul consultativ al Plenului Curtii Supreme de
Justitie cu privire la modul de aplicare a art.301 alin.(1) lit.c) Codul muncii din 04 martie 2013).

Contractul individual de munca incheiat cu cadrele din organizatiile din sfera stiintei si
inovarii poate Inceta in urméatoarele temeiuri suplimentare:

a) pierderii concursului pentru ocuparea functiilor stiintifice si de conducere prevazute de
statutul organizatiei respective;

b) neatestdrii, in conformitate cu statutul organizatiei respective, a cercetatorilor stiintifici,
lucratorilor din intreprinderile, institutiile si organizatiile auxiliare de deservire si de administrare
a activitatii stiintifice;

Conform art.310 Codul muncii, pe lingd temeiurile generale prevazute de prezentul cod,
contractul individual de muncd incheiat cu salariatul asociatiei religioase poate inceta in
temeiurile suplimentare prevazute de contract (art.82 lit.j) — fortd majord, confirmata in modul
stabilit, care exclude posibilitatea continuarii raporturilor de munca. Termenul de preavizare a
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salariatului asociatiei religioase privind eliberarea din serviciu in temeiurile prevazute de
contractul individual de munca, precum si modul si conditiile acorddrii garantiilor si

compensatiilor in caz de eliberare din serviciu, se stabilesc n contractul individual de munca.
[Pct.20 modificat prin Hotdrirea Plenului CSJ a RM nr.34 din 04.12.2017]

21. Daca la solutionarea litigiilor de anulare a actului de concediere si repunerea in functie
a salariatului instanta va constata ca a existat temei de desfacere a contractului individual de
muncd, insd in actul de concediere motivele de concediere au fost formulate gresit, atunci
instanta este in drept de a stabili formularea motivelor in conformitate cu legislatia muncii, luind
in considerare circumstantele reale care au servit temei de concediere.

Restabilirea in functie a salariatului cu care a fost incheiat un contract individual de munca
pentru o perioadd determinatd este posibila numai in limitele temporale indicate in contract.
Daca la momentul pronuntarii hotaririi, termenul de actiune contractuald a expirat, instanta va
dispune modificarea temeiului concedierii si modificarea inscrierii in carnetul de munca.

In cazul in care salariatul a fost concediat inaintea expirdrii termenului de preaviz, in
litigiile de incetare a contractului individual de munca pentru care preavizarea salariatului este
expres prevazuta, instanta de judecata va schimba data concedierii.

La examinarea litigiilor de incetare a contractului individual de munca din initiativa
angajatorului (concedierea), instanta de judecata se va conduce si de prevederile Conventiei cu
privire la Incetarea raporturilor de munca din initiativa patronului nr.158 din 22.06.82, ratificata
prin Hotérirea Parlamentului nr.994 din 15.10.96 (in vigoare din 21.11.1996).

Este de retinut ca, la examinarea cauzelor de desfacere a contractului individual de munca
din initiativa angajatorului, datoria de a dovedi prezenta temeiului juridic de concediere ii revine
angajatorului.

Particularititile examindrii litigiilor individuale de muncd in procedura contenciosului
administrativ

22. O chestiune importantd care necesitd o cercetare suplimentard tine de categoria de
subiecti — parte a litigiilor individuale de munca care, in conformitate cu legislatia in vigoare, se
examineaza in procedura contenciosului administrativ.

Prin definitie, litigiul individual de muncd este un conflict juridic din domeniul
reglementdrii muncii care poate fi solutionat in modul stabilit de lege, ale carui parti sint
salariatul si angajatorul, si al cdrui continut constituie drepturile, obligatiile si interesele partilor
raportului individual de munca, ce nu pot fi exercitate ca urmare a divergentelor nesolutionate
dintre parti.

Potrivit art.5 din Legea contenciosului administrativ, sint subiecti cu drept de sesizare in
contenciosul administrativ persoana, inclusiv functionarul public, militarul, persoana cu statut
militar.

Salariatul domeniului public, conform definitiei Legii cu privire la functia publica si
statutul functionarului public nr.158 din 04.07.2008, este persoana care ocupd functie de stat
remunerata si care dispune de ranguri si grade, precum s§i persoana cu functie de raspundere care
este functionarul public investit cu atributii in vederea exercitdrii functiilor autoritatilor publice
sau a actiunilor administrative de dispozitie.

Conform art.68 din Legea mentionata, cauzele care au ca obiect raporturile de serviciu sint
de competenta instantelor de contencios administrativ, cu exceptia situatiilor pentru care este
stabilita expres prin lege competenta altor instante.

Anexa nr.1 al Legii prevede autoritdtile publice care cad sub incidenta Legii cu privire la
functia publica si statutul functionarului public.

Reglementarea juridica ce tine de solutionarea litigiilor individuale de munca a categoriei
de salariati ce fac parte din domeniul public este incompletad. O prima sarcind a instantei de
judecatd este de a clarifica apartenenta litigiilor salariatilor ce presteaza munca in domeniul
public la categoria litigiilor individuale de munca.
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Dreptul functionarilor publici la solutionarea litigiilor individuale de muncd deriva din
insusi art.5 din Codul muncii, care asigura tuturor salariatilor, fard exceptie, dreptul la
solutionarea litigiilor individuale de muncd. Categoria data de litigii individuale de munca reiese,
de asemenea, din legislatia muncii care, in primul rind, defineste angajatorul ca intreprindere,
institutie sau organizatie cu statut de persoand juridica, indiferent de tipul de proprietate, in al
doilea rind, stabileste in art.3 lit.d) ca normele Codului muncii se aplica angajatorilor persoane
fizice sau juridice din sectorul public, privat sau mixt care folosesc munca salariata.

Insa, pentru a obtine calitatea de functionar public nu este suficientd numai functia detinuta
la o autoritate publicd, deoarece sint functionari persoanele care presteaza un serviciu permanent
la o autoritate publicd, fard a fi prin aceasta functionari publici.

Conform art.4 al Legii cu privire la functia publica si statutul functionarului public,
prevederile prezentei legi se aplicd functionarilor publici din autoritatile publice specificate in
anexa nr.1.

Prevederile prezentei legi nu se aplica:

a) persoanelor ce exercita functii de demnitate publica;

b) personalului incadrat, pe baza increderii personale, in cabinetul persoanelor ce exercita
functii de demnitate publica;

c¢) personalului din autoritdtile publice care desfdsoard activitati auxiliare de secretariat,
protocol, administrative, de administrare a sistemelor informationale, inclusiv de introducere si
prelucrare a informatiei ce asigurd functionarea autoritétii publice;

c!) personalului angajat pe o duratd determinatd din contul veniturilor suplimentare si al
altor surse;

d) altor categorii de personal care nu desfigoara activititi ce implicd exercitarea
prerogativelor de putere publica.

Astfel, salariatii litigiilor individuale de munca ce rezultd din domeniul public pot fi
clasificati in trei categorii:

a) functionarii publici;

b) salariatii care nu au calitate de functionari publici, dar care presteaza munca in domeniul
public;

C) persoanele alese.

Prin urmare, din categoriile mentionate, doar functionarii publici constituie parte a litigiilor
individuale de muncd care urmeaza a fi examinate in cadrul procedurii de contencios
administrativ.

Angajatorul, parte a litigiului individual de muncé in contenciosul administrativ, este orice
structura organizatorica sau organ, instituit prin lege sau printr-un act administrativ normativ,
care actioneazd in regim de putere publicd in scopul realizdrii unui interes public. Sint asimilate
autoritatilor publice in sensul Legii contenciosului administrativ si persoanele de drept privat
care exercitd atributii de putere publicd sau utilizeazd domeniul public, fiind Imputernicite prin
lege sd presteze un serviciu de interes public.

Cererea in contencios administrativ se va inainta in judecatoriile in a caror raza teritoriala
isi are domiciliul reclamantul sau isi are sediul piritul, cu exceptia cazurilor cind prin lege este
stabilitd o alta competenta.

Litigiile individuale de munca cu participarea functionarilor publici si a persoanelor cu
statut special nu trebuie sa fie conditionate de efectuarea procedurii prealabile, la fel ca si orice
litigiu individual de munca. Exceptie vor constitui actiunile functionarilor privind repararea
prejudiciului material si moral cauzat salariatului. In temeiul art.332 din Codul muncii, salariatul
trebuie sa Tnainteze o cerere scrisd angajatorului, la care acesta este obligat sa raspunda in termen
de 10 zile. Daca insa cererea de chemare 1n judecata a salariatului va cuprinde mai multe cerinte
dintre care va face parte si repararea prejudiciului, atunci procedura prealabild de solutionare se
exclude.

O altd particularitate care deosebeste modul de solutionare a divergentelor dintre
functionarii publici §i angajatorii acestora este termenul de adresare in instanta de judecata.



Pentru functionarii publici si persoanele cu statut special termenul de adresare in instanta
de judecata este de 30 de zile de la data comunicarii actului administrativ, in cazul in care legea
nu dispune altfel (art.17 din Legea contenciosului administrativ).

Cererile depuse cu omiterea, din motive intemeiate, a termenelor prevazute de lege pot fi
repuse in termen de instanta de judecata.

23. Conform art.256 alin.(2) CPC, art.356 Codul muncii, hotarirea judecatoreasca privind
reintegrarea in serviciu a salariatului concediat sau transferat nelegitim urmeaza a fi executata
imediat. In cazul in care administratia unititii sau organul ei colegial nu a executat hotirirea
judecatoreascd privind restabilirea salariatului la locul de muncd, instanta, in baza procesului-
verbal de constatare Intocmit de executorul judecdtoresc, va aplica persoanei cu functie de
raspundere sau, dupa caz, membrilor organului colegial, obligati sa execute hotarirea, sanctiunea
previzutd de Codul contraventional. In acest caz, executorul judecitoresc stabileste debitorului
un nou termen de executare (art.153 din Codul de executare).

24. Repararea prejudiciului cauzat salariatului in urma refuzului de angajare la munca,
concedierii, transferului nelegitim sunt explicate in hotarirea Plenului Curtii Supreme de Justitie
nr.11 din 03.10.2005 “Cu privire la practica aplicarii de catre instantele judecatoresti a legislatiei
ce reglementeaza obligatia uneia dintre partile contractului individual de munca de a repara
prejudiciul cauzat celeilalte parti”.

25. Din data adoptarii prezentei hotariri, se abrogad Hotarirea Plenului Curtii Supreme de
Justitie a Republicii Moldova nr.12 din 03.10.2005 “Cu privire la practica judiciard a examinarii
litigiilor care apar in cadrul incheierii, modificarii si incetarii contractului individual de munca”,
cu modificarile ulterioare.

PRESEDINTELE CURTII
SUPREME DE JUSTITIE Mihai POALELUNGI

Chisinau, 22 decembrie 2014.
Nr.9.
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