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ANALIZA CADRULUI NORMATIV PRIVIND LITIGIILE DE MUNCA
CE REZULTA DIN CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA

Prin litigii de muncd se subinteleg divergentele care au apdrut intre pdrtile raporturilor de
muncd in corelatie cu realizarea anumitor drepturi la muncd pentru solutionarea cdrora este ne-
cesar de a trece la o procedurd speciald, inclusiv la un organ competent prevazut de legislatia
Republicii Moldova.

Exista litigii de muncad care se referd la clauzele exprese ale contractului de muncd. De fapt,
litigiile de muncd sunt legate de modalitatea in care se desfdsoard activitateaq, inclusiv cele referi-
toare la rdspunderea pentru faptele ilicite savarsite in timpul orelor de munca.

Totodataq, specificdm ca litigiile de muncd nu apar doar intre persoanele care au statut de
salariat si angajator, dat si intre persoanele care incd nu au obtinut acest statut sau deja I-au pier-
dut, dar isi revendicd un drept prevdazut de legislatia muncii.

in acest articol ne propunem sd realizdm o analizd selectivd a litigiilor ce pot apdrea drept
urmare a nerespectdrii unor drepturi prevdzute in contractele individuale de munca.

Cuvinte-cheie: contract individual de muncd, act juridic, litigii de muncd, angajator, salariat.

ANALYSIS OF THE NORMATIVE FRAMEWORK REGARDING LABOR
DISPUTES RESULTING FROM THE INDIVIDUAL EMPLOYMENT CONTRACT

By labor disputes are meant the divergences that have arisen between the parties to the la-
bor relations, in connection with the execution of certain rights at work, which cannot be removed
through voluntary negotiations and in order to be resolved it is necessary to resort to a procedure
and including to a competent body provided by the legislation of the Republic of Moldova.

There are labor disputes that refer to the express clauses of the employment contract, but
also all disputes that are related to the manner in which the activity is carried out, including those
related to liability for illegal acts committed during working hours.

At the same time, we specify that labor disputes do not occur only between people who have
the status of employee and employer, given also between people who have not yet obtained this
status or have already lost it, but claim a right provided for by the labor legislation.

In this article we propose to carry out a selective analysis of the disputes that may arise as a
result of the non-respect of certain rights provided for in individual employment contracts.

Keywords: individual employment contract, legal act, labor disputes, employer, employee.
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Introducere. Dreptul la munca este un
drept fundamental al omului, care sta la baza
incheierii unui contract individual de munca.
Totusi, In exercitarea dreptului la munc3, dese-
ori pot apararea anumite dificultatii, care mai
tarziu devin litigii de munca. Respectiv litigii-
le de munca reprezintd o parte importanta din
litigiile ajunse spre judecata, in cadrul carora
partile contractuale, salariatul sau angajatorul,
doresc sa-si apere drepturile sale prevazute de
lege. Pentru a depista corect litigiile de munca,
este necesara calificarea juridica corecta a ra-
portului de munca si, astfel, luarea unei decizii
prin intermediul normelor legale care urmeaza
a fi aplicate 1n acest caz.

Metode de cercetare. La elabora-
rea acestui studiu au fost folosite publicatii
stiintifice din domeniul dreptului muncii si ac-
tele normative 1n vigoare, respectiv au fost uti-
lizate urmatoarele metode de cercetare: meto-
da descriptiva, metoda de analiza comparativa,
metoda analizei logice prin aplicarea procede-
elor de deductie si de sinteza, metoda analizei
functionale.

Scopul prezentului articol stiintific este
analiza conceptului privind litigiile de munca,
care apar In urma incalcarii unor drepturi care
sunt reglementate Intr-un contract individual
de munca.

Continut de baza. Litigiile de munca din-
tre salariati si angajatori in cele mai dese cazuri
sunt dificil de solutionat, din cauza dificultatii
de a gasi motivul aparitiei conflictului. Proble-
ma consta In faptul ca ambele parti - atat sala-
riatul cat si angajatorul -, percep neintelegeri-
le In forme diferite, ceea ce impiedica crearea
unui raport juridic de munca intre parti. Esenti-
al este faptul de a cunoaste cauza, temeiul pro-
blemelor aparute la locul de munca. O parte a
raportului juridic de munca, si anume angajato-
rul, are interesul de a-si proteja proprietatea si
de a-si exercita puterea functiei de conducere.
Insa cealaltd parte a raportului juridic de mun-
ca, si anume salariatul, are interesul de a-si pro-
teja drepturile in conformitate cu legislatia in
vigoare [6, p. 11].

Dreptul la munca reprezinta unul dintre
drepturile fundamentale specificate de Consti-
tutia Republicii Moldova, care prevede ca fieca-
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re cetdtean are dreptul la munc3, la libertatea
de a-si alege tipul muncii, dar si la acele conditii
egale si satisfacatoare la locul de munca, pre-
cum si dreptul la protectia sa impotriva soma-
jului.

In procesul evolutiei istorice, dreptul la
muncad, ca drept fundamental al omului, fiind
atribuit categoriei drepturilor social-economi-
ce si culturale, asigura In mare parte existenta
si dezvoltarea persoanei si presupune valorifi-
carea capacitatilor fizice si intelectuale proprii
fiecaruia pentru obtinerea unui beneficiu ma-
terial [2, p. 56].

Realizarea dreptului la munca de catre
persoanele fizice de reguld, se elaboreaza pe
calea de a incheia un contract individual de
muncad. Totodata, Codul muncii al R. M. pre-
vede expres definitia contractului individual
de munca drept ,intelegerea dintre salariat si
angajator, prin care salariatul se obliga sa pre-
steze o munca Intr-o anumita specialitate, ca-
lificare sau functie, sa respecte regulamentul
intern al unitatii, iar angajatorul se obligd sa-i
asigure conditiile de munca prevazute de Codul
Muncii, de alte acte normative ce contin norme
ale dreptului muncii, de contractul colectiv de
muncd, precum si sa achite la timp si integral
salariul” [3].

Neintelegerile la locul de munca impun
o neintelegere a partilor raportului juridic de
munca care a fost creat in privinta unei proble-
me; astfel, aceastda neintelegere urmeaza a fi
privitd in calitate de categorie sociald. In urma
incercarii de solutionare a neclaritatilor, putem
avea mai multe cauze. In cazul in care proble-
ma a fost solutionata de catre partile litigiului
de munc3, litigiu de munca nu mai existd, de-
oarece acesta a fost rezolvat pe cale pasnica.
Sa oferim un alt exemplu: problema nu a fost
rezolvatd, Insa titularul dreptului subiectiv civil
incalcat sau contestat nu solicita sa fie aparat
acest drept In procedura legala, respectiv in
acest caz nu exista litigiu de munca. Dar, 1n ca-
zurile In care conflictul nu a fost solutionat, iar
titularul dreptului subiectiv solicita sa fie apa-
rat, atunci exista un litigiu de munca.

In baza celor relatate mai sus, putem
mentiona ca litigiul de munca reprezinta acele
neclaritati care nu au fost solutionate de catre
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parti si pentru solutionarea carora legea sti-
puleazda o procedura speciala. Nerespectarea
drepturilor angajatorului sau ale salariatului
se transforma in temeiuri de aparitie a litigiilor
de munca, dar daca titularul dreptului incadlcat
nu percepe incdlcarea acestui drept, litigiu de
munca nu va fi si nu vom avem nici dificultati.
De exemplu, angajatorul, pe parcursul unui
an, a refuzat sa acorde salariatilor concediu
anual platit in conditiile in care nu a avut loc
amanarea oficiala a acestuia pentru anul ur-
mator. Daca salariatii vor accepta tacit aceasta
situatie, litigiu de munca nu existd, dar exista
o Incdlcare a normelor legale, care garanteaza
salariatilor un concediu anual platit. Daca un
salariat va decide sa actioneze angajatorul in
judecata, atunci doar cu referire la acest salari-
at vom avea un litigiu de munca.

De exemplu, un salariat este concediat
fara acordul organului sindical, In baza acor-
dului care este necesar potrivit legii. Daca sa-
lariatul nu va contesta in instanta de judeca-
ta concedierea pe motiv ca nu s-au respectat
prevederile legale, atunci litigiu de munca nu
va exista. Si invers, daca salariatul va actiona
angajatorul in judecata pe motiv de concedie-
re ilegal3, litigiu de munca va exista. Respectiv,
doar titularul dreptului subiectiv civil decide
daca isi apara sau nu dreptul subiectiv incal-
cat sau contestat de citre o altid persoani. Insi
prin apararea dreptului subiectiv civil urmea-
zd sd pricepem activitatea titularului dreptului
subiectiv civil Incalcat ori contestat si/sau a
unui organ jurisdictional desfasurata in vede-
rea restabilirii situatiei anterioare incalcarii, in
scopul realizarii firesti a dreptului incalcat ori
contestat [7, p. 26].

Potrivit art. 349 din Codul muncii al Re-
publicii Moldova, pot fi in calitate de parti ale
litigiilor individuale de munca si ale conflicte-
lor colective de munca urmatoarele categorii
de persoane:

a) salariatii, dar si orice alte persoane ti-
tulare ale unor drepturi si obligatii;

b) angajatorii - persoane fizice si juridice;

c) sindicatele si alti reprezentanti ai sa-
lariatilor;

d) patronatele;

e) autoritatile publice centrale si locale;
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f) procurorul [3].

Potrivit prevederilor art. 1 din Codul
muncii al Republicii Moldova, prin definitia de
salariat se subintelege acea ,persoana fizica
(barbat sau femeie) care presteaza o munca
conform unei anumite specialitati, calificari
sau Intr-o anumita functie, in schimbul unui
salariu, I1n baza contractului individual de mun-
ca. Pot avea calitatea de salariat cetdtenii Re-
publicii Moldova, cetatenii straini si apatrizii
care lucreaza in baza unui contract individual
de munca pentru angajatori care isi desfasoara
activitatea In Republica Moldova” [3].

Fiind subiect al unui raport juridic de
munc3, salariatul are atat drepturi cat si obliga-
tii care sunt prevazute in art. 9 din Codul mun-
cii. Obligatiile salariatilor sunt concretizate in
instructiuni de functii, in regulamentele inter-
ne, in alte acte normative locale, precum si in
contractul individual de munca [4].

Salariatii la randul lor pot avea calitate
de parti In cadrul unor litigii de muncg, in cazul
in care ei au ca obiect principal executarea si
respectarea unor drepturi sau exercitarea unor
obligatii care revin in baza legii sau In cadrul
altor acte normative, dar si in cazul incheierii
unor contracte colective sau individuale de
munca. Salariatii pot fi parti in baza unor con-
flicte de drepturi, indiferent de situatia daca
sunt Incadrati In cAmpul muncii cu o norma in-
treaga de lucru, pe un timp nedeterminat sau
determinat, cu munca la domiciliu sau cu con-
tract de munca incheiat temporar [4].

Salariatii pot aparea in calitate de parti
ale litigiilor de munca atat individuale, cat si
ale litigiilor colective de munca. In cazul in care
salariatii realizeaza ca le-au fost lezate anumite
drepturi la locul de munca de catre angajator,
ei au dreptul de a se adresa in baza unei cereri
catre instanta de judecata cu scopul apararii
drepturilor ce le-au fost lezate. Drepturile pre-
supuse de salariat ca i-au fost lezate, pot fi de
natura patrimoniald sau nepatrimoniala. Drep-
turile de natura patrimoniala se exprima doar
in valoare nominald, precum: plata salariului,
plata pentru indemnizatiile de concediere sau
pentru un motiv de boald, precum si plata altor
compensatii previzute de lege. Insa drepturile
cu caracter nepatrimonial sunt datele cu carac-
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ter personal ale salariatului, cele dezvaluite de
catre angajator unor persoane terte, fara acor-
dul salariatului, in special datele privind starea
sanatatii muncitorului, date privind convinge-
rile politice sau religioase ale lucratorului, dar
si divulgarea conversatiilor private etc. Salaria-
tul care a transmis litigiul de munca in instanta
de judecata este parte la procesul civil numit
reclamant, iar institutia care contesta acele ce-
rintele inaintate de salariat este numit pdardt.
Astfel, adresarea prin cerere a salariatului catre
instanta de judecata este un drept expres pre-
vazut de legislatie, dar nu si o obligatie. Daca
salariatul ia decizia de a se adresa in instanta
de judecatd, el este obligat sa ia In consideratie
toate prevederile legii in vigoare, si anume ale
Codului muncii si Codului de procedura civil3,
care reglementeaza procedura de adresare in
judecata. Salariatul se poate adresa de sine sta-
tator In instanta de judecata sau printr-un re-
prezentant, in conditiile legii (de exemplu, prin
sindicate sau prin avocat). Cele mai importante
cerinte pentru adresarea in judecata vizeaza
faptul ca salariatul trebuie sa depuna o cerere
de chemare 1n judecata si sa respecte termene-
le legale de adresare in justitie. In cazul in care
a expirat termenul legal de adresare cu cereri
de chemare in instanta de judecata, salaria-
tul are dreptul de a cere repunerea in termen.
Daca salariatul nu mai este 1n viata, succesorii
acestuia pot avea calitatea de parte a litigiilor
de munca, in cazurile in care:

- angajatorul nu achita muncitorilor sa-
lariul, dar si platile calculate pentru salariatul
decedat;

- angajatorul este obligat sa achite in-
demnizatia unica de deces sau cea de excludere
a unui grad din capacitatea de munca [2].

In esentd, dupa continutul si importanta
sa, litigiile de munca sunt de doua tipuri:

- litigii de drept;

- conflicte de interese.

Ins4 litigiile de munci pot fi si de ordin
pur material, care implica doar solicitarea, de
reguld, a achitarii anumitor sume, sau de ordin
nematerial de baza, implicand, de regula, so-
licitarea anularii unor acte si restabilirii unor
drepturi. Aceasta delimitare este importants,
deoarece influenteaza determinarea termenu-
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lui de prescriptie aplicabil, precum si necesita-
tea respectdrii sau nu a procedurii prealabile
adresarii In instanta de judecata.

Ca o conditie pentru calificarea unui liti-
giu drept unul de munca precizam necesitatea
existentei unui raport juridic de munca. Califi-
carea corecta a raportului si respectiv a normei
aplicabile la solutionarea litigiului are doua as-
pecte:

- delimitarea raportului de munca de
unul civil similar;

- corelatia normelor aplicabile in rapor-
tul de munca al functionarului public care este
numit de legiuitor drept raport de serviciu.

Pentru primul caz, Codul muncii, in art. 2
al. 3 indica direct ca ,in situatia cand instanta
de judecata hotaraste cd, In baza unui contract
civil, se reglementeaza de fapt acele raporturi-
le de munca dintre salariat si angajator, aces-
tor raporturi li se aplica prevederile legislatiei
muncii” [3].

Cu referire la acest aspect indicam ca in
calitate de raporturi identice, ce pot fi utilizate
pentru a tainui existenta unui raport de muncg,
de regula sunt contractele civile de antrepriza
si de prestari servicii, precum si cele ce regle-
menteaza relatiile cu administratorul unitatii
[8, p- 458].

Deci salariatul poate avea calitatea de
subiect al litigiului de munca in cazul in care
i-au fost Incalcate unele drepturi sau cand re-
spectivele drepturi, In viziunea salariatului, au
fost lezate din partea angajatorului. Daca an-
gajatorul nu respecta cerintele legale sau nu le
indeplineste, in cazul dat se iscd un conflict la
locul de muncg, corespunzator in acest sens sa-
lariatul intruneste calitatea de reclamant. Ast-
fel, salariatul poate avea calitatea de pdrdt, in
cazurile In care angajatorul va veni cu o cerere
in instanta de judecata, cu o actiune Impotriva
salariatului privind raspunderea materiald a
acestuia [5, p. 14].

Totodat3, alte categorii de persoane, titu-
lare de drepturi si obligatii ce reies din raportu-
rile juridice de munc3, pot fi persoanele carora
le-a fost refuzat dreptul de angajare in campul
muncii, Insa ele considera acest refuz ca fiind
unul neintemeiat si iau decizia sa se adreseze
in judecata [5, p. 14].
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De asemenea, persoana este parte Intr-
un litigiu de munca chiar si dupad Incetarea
raportului, daca conflictul lezeaza drepturile
si obligatiile in cadrul activitatii desfasurate
in cadrul organizatiei, institutiei, cum ar fi, de
exemplu, concedierea ilegala, neachitarea sa-
lariului si a altor sume cuvenite salariatului
in legdturd cu Incetarea raporturilor juridice
de munca. Este important de a preciza faptul
ca dreptul de a pretinde la reintronarea sa in
dreptul subiectiv, cel nerespectat, il poate avea
orice fost muncitor, neludnd 1n consideratie ca-
uza Incetarii contractului individual de munca.
Respectiv, salariatul este in drept de a contesta
concedierea, incetarea contractului individu-
al de munca 1n acele imprejurari ce nu depind
de decizia partilor, inclusiv in cazul incetarii
raportului de munca prin acordul partilor sau
prin demisie [5, p. 14].

Desi demisia reprezinta incetarea rapor-
tului juridic de munca din propria dorinta a sa-
lariatului, pot fi si cazuri de demisie fortata, sa-
lariatul fiind In drept de a contesta in instanta
de judecati demisia ilegala. In situatia incetirii
contractului individual de munca prin acordul
partilor, totodata exista cazuri in care salaria-
tul a fost impus sa-si dea acordul pentru inceta-
rea raportului de munca [5, p. 14-15].

In literatura de specialitate se cunosc mai
multe tipuri de nulitati care apar in cazul ne-
respectarii unor drepturi in cadrul contractului
individual de muncag, insa cele mai des intalnite
sunt: nulitatea relativd si nulitatea absolutd.

Nulitatea absolutd intervine In cazul In
care nu au fost respectate dispozitiile ce pri-
vesc un interes general.

Exemple de nulitate absolutd pot servi:

v’ Angajarea unei persoane pentru a pre-
sta o munca ilegald sau imoral3, ce se Intemeia-
za pe dispozitiile art. 46 alin. (8) a CM, care pre-
vede ca ,este interzisa incheierea unui contract
individual de munca in scopul efectudrii unor
servicii sau a activitatilor ilicite sau imorale”
[3], respectiv un astfel de contract va fi lovit cu
nulitate absoluta.

v Incadrarea in munci a unei persoane
cu varsta sub 15 ani.

v Incadrarea in munci a unei persoane
private, prin hotararea instantei de judecats,
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fara dreptul de a ocupa anumite functii sau de
a exercita o anumita activitate cu referire la
munca sau activitatea la care se face trimitere
in hotararea judecatoreasca.

Nulitatea absoluta poate fi invocata de
oricine, cu toate ca in asemenea cazuri se incal-
ca ordinea generala de drept [4, p. 122].

Nulitatea relativa intervine atunci cand
se incalca prevederile legale care privesc un in-
teres personal.

Exemple de nulitate relativd pot servi:

v’ Stabilirea duratei concediului anual
platit sub limita de 28 de zile calendaristice.
Art. 84 alin.(3) din CM prevede ,ca nulitatea
contractului individual de munca poate fi inla-
turata prin indeplinirea conditiilor corespun-
zdtoare impuse de Codul Muncii” [3], In cazul
dat nulitatea e Inlaturata prin stabilirea si acor-
darea concediului anual platit de minim 28 de
zile calendaristice.

v Vicierea consimtamantului la incheie-
rea contractului individual de munca; aceasta
nulitate poate fi Inlaturata daca exista un con-
sens al partilor in cazul dat.

Art. 84 alin. (4) al CM prevede ca ,situ-
atia in care o clauza a contractului individual
de munca este afectata de nulitate, deoarece
stabileste pentru salariat drepturi sub limitele
impuse de legislatie, de conventiile colective
sau de contractul colectiv de munca, ea va fi
inlocuitd in mod automat de dispozitiile legale,
conventionale sau contractuale minime aplica-
bile” [3].

Dreptul la munca si libertatea mun-
cii sunt garantate de lege. Persoana fizica are
dreptul de a munci si dreptul de a nu munci.
Acest drept al persoanei de a nu munci imbi-
nd in sine 2 drepturi: avand dreptul de a refuza
munca si dreptul de a inceta munca.

Astfel, dreptul de a refuza munca se Inte-
meiaza pe interdictia muncii fortate. Prin mun-
cd fortatd, conform art. 7 alin. (2) din CM al
RM, se Intelege orice munca sau serviciu impus
unei persoane sub amenintare sau fara consim-
taimantul acesteia. In ceea ce priveste dreptul
de a Inceta munca, acesta se intemeiaza pe in-
terdictia muncii fortate si se realizeaza de catre
salariat prin demisie.

Salariatul are dreptul la demisie care pre-
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vede desfacerea contractului individual de mun-
ca, din propria initiativa, anuntand angajatorul,
prin forma cererii scrise, timp de 14 zile calen-
daristice Inainte de desfacerea contractului.

In afara termenului general de 14 zile ca-
lendaristice, legea prevede si alte termene spe-
ciale de preaviz:

v’ 7 zile pentru salariatii angajati la lu-
crari sezoniere;

v’ 7 zile pentru salariatii asociatiilor re-
ligioase;

v’ 7 zile pentru salariatii angajati la an-
gajatori persoane fizice;

v’ 3 zile pentru salariatii avind un con-
tract individual de munca incheiat pe un ter-
men de pana la 2 luni [4, p. 124].

Art. 85 alin. (2) din CM al RM prevede
derogari de la regula generala de preaviz cu 14
zile calendaristice Tnainte, in urmatoarele ca-
zuri: ,demisionarea salariatului in legatura cu
pensionarea, cu stabilirea gradului de invalidi-
tate, In cazul concediului pentru Ingrijirea copi-
lului, in cazul inmatriculdrii Intr-o institutie de
fnvatamant, cu trecerea cu traiul in alta locali-
de 14 ani sau a copilului cu grad de invaliditate,
cu angajarea In baza concursului la o alta unita-
te, In cazul Incalcarii de catre angajator a con-
tractului individual sau colectiv de munca” [3].

Conform regulii generale, salariatul nu
este obligat sa-si motiveze cererea de demisie,
insa dacad salariatul doreste sa demisioneze
Tnaintea termenului de 14 zile, atunci el urmea-
zd sa-si motiveze cererea de demisie cu unul
din temeiurile enumerate mai sus si s anexeze
documentul confirmator de acest fapt, prezen-
tand, de exemplu, decizia de concurs de la o alta
unitate unde salariatul a fost desemnat castiga-
tor al concursului sau legitimatia de invalid. In
cazurile date angajatorul are obligatia sa accep-
te demisia salariatului in termenul redus care a
fost indicat In cererea scrisa [2].

Dupa ce au expirat termenele de preaviz,
salariatul este In drept sa Inceteze munca, iar
angajatorul este obligat sa exercite achitarea
pe deplin a drepturilor salariale cuvenite si sa-i
elibereze carnetul de munca si toate documen-
tele legate de activitatea angajatului in cadrul
institutiei.
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Pana la finalizarea termenului de 7 zile
de la data depunerii cererii de demisie, sala-
riatul este in drept oricand sa-si retraga ce-
rerea sau sa depund una noud, prin care sa o
anuleze pe prima. lar angajatorul este In drept
sa elibereze lucratorul in cazul in care pana la
retragerea cererii depuse a incheiat un alt con-
tract individual de munca cu un alt lucrator ce
urmeaza sa indeplineascd munca salariatului
respectiv [10].

Conducatorul unitatii, respectiv adjunctii
lui si contabilul-sef al institutiei au dreptul sa
demisioneze si pana la expirarea duratei inche-
ierii contractului individual de muncd, anun-
tand angajatorul prin cerere scrisa, cu o luna
inainte.

La solutionarea cauzelor ce au ca obiect
declararea nulitatii actului de demisie, instan-
tele judecatoresti vor verifica, in baza probelor
prezentate, modalitatea de exprimare a vointei
salariatului, faptul daca vointa exterioara in ce-
rerea de demisie a coincis cu vointa reala a sa-
lariatului (existenta viciilor de consimtamant),
in special constrangerile psihice adresate sala-
riatului din partea angajatorului in scopul de-
punerii cererii. In cazul in care salariatul este
minor, instanta de judecata va lua in considera-
tie gradul de discernamant al acestuia la expri-
marea vointei de demisie [11].

Daca salariatul anunta ca angajatorul l-a
impus sa depuna cerere de demisie, instanta de
judecata In mod obligatoriu trebuie sa cercete-
ze acest fapt, stabilind care va fi adevarul judi-
ciar. Salariatul trebuie sa dovedeasca in ce mod
angajatorul a exercitat presiune asupra sa in
scopul ca el sa depuna cerere de demisie [11].

Codul muncii In art. 351 enumera in ca-
litate de organe de solutionare a litigiilor de
munca comisia de conciliere si instanta de ju-
decata. Prima este indicata in calitate de organ
extrajudiciar si dispune de competentd doar
in cadrul conflictelor colective de munca, iar
instantele de judecata au competenta de exa-
minare atat pentru litigiile individuale, cat si
pentru conflictele colective. Respectiv, pentru
litigiile individuale de munca, ca organ unic
competent de a le solutiona este prevazuta in-
stanta de judecata. Dupa cum a fost mentionat,
in functie de statutul salariatului competenta
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de a solutiona litigiile de munca apartine fie in-
stantei de drept comun, fie instantei de conten-
cios administrativ [8, pag.464-465].

Cu referire la competenta teritoriald, in
cazul litigiilor de munca, mentionam faptul ca
urmeaza a fi aplicate regulile generale stabilite
de Codul de procedura civila, respectiv cere-
rea se depune la instanta din raza de domici-
liu a paratului. Precizam faptul ca competenta
la alegerea reclamantului, pentru conflictele
de munc3, nu este prevazuta, insa prevederile
alin. (7) art. 39 din Codul de procedura civila
al RM se aplica numai in cazurile precum: re-
vendicarile dreptului de munca nerespectat in
cazul condamnarii ilegale; tragerea ilegala la
raspundere penald; aplicarea ilegala a masurii
preventive sub forma arestului preventiv sau
sub forma impunerii angajamentului scris de a
nu parasi localitatea sau prin aplicarea ilegala
a sanctiunii administrative a arestului si ulteri-
oarei reabilitari In acest sens [8, p. 465].

Apoi, dupa examinarea cauzei, la pro-
nuntarea hotararii, angajatorul va fi impus la
achitarea taxei de stat In marime proportio-
nala. Insisi salariatii sunt in categoria persoa-
nelor scutite In Intregime de plata taxei de stat
si a celorlalte cheltuieli de judecatd, si nu pot
fi impusi la plata acesteia nici la adresare, nici
ulterior dupa examinarea cauzei, indiferent de
hotararea pronuntata (satisfacerea sau respin-
gerea totala sau partiala a cerintelor, fie a sa-
lariatului nemijlocit, fie a angajatorului). Acest
fapt se deduce din norma art. 353 dun Codul
muncii al RM [8, p. 468].

Respectiv, procedura solutiondrii con-
flictului individual de munca preliminar adre-
sarii in instanta de judecata este prevazuta
pentru litigiile ce apar la cererea salariatului
si care au ca obiect solicitarea recuperarii de la
angajator a prejudiciului material si/sau moral
care i-a fost cauzat angajatului. Insisi proce-
dura este reglementata de normele art. 332 al
Codului muncii consta in Inaintarea unei cereri
angajatorului, pe care acesta este obligat sa o
inregistreze, si la care, In decurs de 10 zile ca-
lendaristice de la receptionare, este obligat sa
prezinte raspunsul. Spre deosebire de fnsasi
cererea depusa de salariat, pentru care legea
nu prevede o forma anumitd, pentru raspunsul
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dat de angajator o asemenea cerintd este inain-
tata [8, p. 469].

Rezolvarea conflictului individual de
munca de catre judecatd, precum si cerintele
fata de cererea de chemare in judecata sunt
cele prevazute de normele Codului de proce-
dura civila al RM; la moment, doar atentionam
aspectul cu privire la aplicarea masurilor de
asigurare in cadrul litigiilor de munca. Astfel,
mentionam din start ca in litigiile de repunere
in cAmpul muncii nu sunt admisibile masuri de
asigurare a actiunii ca, de exemplu, suspenda-
rea actiunii ordinului (deciziei, hotararii, dis-
pozitiei) de eliberare din functie, interdictia de
angajare a unei noi persoane, inclusiv suspen-
darea organizarii concursului pentru angajarea
unui nou salariat etc., indiferent de faptul daca
litigiul este unul de munca clasic sau care rezul-
ta din raporturile de serviciu, si examinate in
contenciosul administrativ [8, p. 471].

Cu referire la aprecierea temeiului refu-
zului, In cadrul negocierilor partile au aceleasi
drepturi si pot inainta fiecare propunerile sale,
dar urmeaza sa se tina cont de faptul ca anga-
jatorul nu poate propune conditii sub minimul
garantat de lege, care duce la recunoasterea
ilegalitatii refuzului, Tnsa este absolut indrep-
tatit sa respinga propunerile salariatului ce de-
pasesc limitele minime garantate de lege, insa
acest refuz va fi unul intemeiat [8, p. 472].

Refuzul neintemeiat de angajare urmea-
za sa fie Intocmit 1n forma scrisa, cu indicarea
datelor de identificare ale angajatorului. Ter-
menul de prezentare a refuzului, la general, nu
este stabilit (Insa existenta locului de munca
vacant in state presupune necesitatea de inde-
plinire imediata a muncii, si respectiv acesta
trebuie sa fie prezentat In termeni restransi),
insa legea stabileste cerintele respective in pri-
vinta anumitor categorii de salariati, si anume
art. 247 din CM al

RM stabileste ca refuzul de angajare a
unei femei gravide sau a unei persoane cu copil
in varsta de pana la 6 ani trebuie sa fie moti-
vat, angajatorul informand in scris persoana in
cauza timp de 5 zile calendaristice din data In-
registrarii cererii de angajare In unitate. Drept
neintemeiat urmeaza a fi apreciat orice refuz
pe motiv discriminatoriu: se interzice oricare
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limitare, fie directd, fie indirectd, in drepturi
sau stabilirea unor avantaje, in cazul Incheierii
contractului individual de munca in functie de
sex, rasa, etnie, religie, domiciliu, optiune po-
litica sau origine sociala (al. 2 art. 47 al CM al
RM) [8, p. 472].

Modificarea contractului individual de
munca poate avea loc doar prin semnarea unui
acord aditional de modificare a contractului in-
dividual de muncad, de catre ambele parti - al-
tfel spus, doar la acordul de vointa al acestora.
Salariatilor delegati in interes de serviciu li se
garanteaza atat mentinerea locului de munca si
salariului mediu, cat si compensarea cheltuieli-
lor legate de deplasare, iar lipsa unui avans de
achitare a deplasarii ar constitui un motiv Inte-
meiat, din partea salariatului, pentru refuzul de
a pleca in deplasare [8, p. 480-481].

Pentru suspendarea contractului indivi-
dual de munca care a fost Incheiat In cazul tri-
miterii In instanta de judecata a dosarului penal
ce prevede comiterea de catre salariat a unei
infractiuni necorespunzatoare cu munca pre-
stata, pand la ramanerea definitiva a hotararii
judecatoresti sau cererea organelor de control
sau a organelor de drept, in cazul achitarii ulte-
rioare, salariatul urmeaza a fi restabilit in mun-
ca; suspendarea contractului sau individual de
munca va inceta de drept, el avand dreptul sa
ceara de la organele respective (de anchet3, de
control, nu de la angajator) despagubiri, inclu-
siv cauzate prin neachitarea salariului in lega-
tura cu suspendarea contractului individual de

munca [8, p. 484].

Alte cai de solutionare a litigiilor de mun-
ca sunt: 1. Institutia medierii, 2. Activitatea sin-
dicatelor in vederea respectarii drepturilor si
intereselor salariatilor, 3. Activitatea Consiliu-
lui pentru prevenirea si eliminarea discrimina-
rii si asigurarea egalitatii. Legislatorul moldav
a prevazut numeroase instrumente judiciare
si extra-judiciare de solutionare a litigiului de
munca la diferite etape, atat cele individuale,
cat si colective. Aditional, anumite raporturi de
munca cad sub incidenta altor institutii decat
cele din sistemul judiciar, de exemplu - Consi-
liul pentru Prevenirea si Eliminarea Discrimi-
ndrii si Asigurarea Egalitatii [9, p. 44-45].

Concluzii. Litigiile de munca reprezinta
acele probleme si neintelegeri aparute la locul
de munca, care nu au fost solutionate de catre
salariat si angajator, dar pentru a caror solu-
tionare legea prevede o anumita procedurg,
precum si interventia unui organ de jurisdictie
a muncii. Litigiile de munca pot fi de diferita
natura si pot aparea in diverse etape de desfa-
surare a raportului juridic de munca, si anume:
litigii precontractuale, contractuale si postcon-
tractuale.

De asemenea, litigiile de munca se exami-
neaza in cadrul tuturor treptelor de Infaptuire
a justitiei, si anume: prima instantd, in ordinea
de apel si in ordinea de recurs ordinar si extra-
ordinar, Insa in R. Moldova nu exista specializa-
reajudecatorilor pe litigii de munca, precum nu
existd nici instante specializate.
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