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ANALIZA CADRULUI NORMATIV PRIVIND LITIGIILE DE MUNCĂ 
CE REZULTĂ DIN CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCĂ

Prin litigii de muncă se subînţeleg divergenţele care au apărut între părţile raporturilor de 
muncă în corelaţie cu realizarea anumitor drepturi la muncă pentru soluţionarea cărora este ne-
cesar de a trece la o procedură specială, inclusiv la un organ competent prevăzut de legislaţia 
Republicii Moldova.

Există litigii de muncă care se referă la clauzele exprese ale contractului de muncă. De fapt, 
litigiile de muncă sunt legate de modalitatea în care se desfăşoară activitatea, inclusiv cele referi-
toare la răspunderea pentru faptele ilicite săvârşite în timpul orelor de muncă.

Totodată, specificăm că litigiile de muncă nu apar doar între persoanele care au statut de 
salariat şi angajator, dat şi între persoanele care încă nu au obţinut acest statut sau deja l-au pier-
dut, dar își revendică un drept prevăzut de legislaţia muncii.

În acest articol ne propunem să realizăm o analiză selectivă a litigiilor ce pot apărea drept 
urmare a nerespectării unor drepturi prevăzute în contractele individuale de muncă.

Cuvinte-cheie: contract individual de muncă, act juridic, litigii de muncă, 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.
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Introducere. Dreptul la muncă este un 
drept fundamental al omului, care stă la baza 
încheierii unui contract individual de muncă. 
Totuși, în exercitarea dreptului la muncă, dese-
ori pot apărarea anumite dificultății, care mai 
târziu devin litigii de muncă. Respectiv litigii-
le de muncă reprezintă o parte importantă din 
litigiile ajunse spre judecată, în cadrul cărora 
părţile contractuale, salariatul sau angajatorul, 
doresc să-şi apere drepturile sale prevăzute de 
lege. Pentru a depista corect litigiile de muncă, 
este necesară calificarea juridică corectă a ra-
portului de muncă şi, astfel, luarea unei decizii 
prin intermediul normelor legale care urmează 
a fi aplicate în acest caz.

Metode de cercetare. La elabora-
rea acestui studiu au fost folosite publicații 
științifice din domeniul dreptului muncii și ac-
tele normative în vigoare, respectiv au fost uti-
lizate următoarele metode de cercetare: meto-
da descriptivă, metoda de analiză comparativă, 
metoda analizei logice prin aplicarea procede-
elor de deducție și de sinteză, metoda analizei 
funcţionale.

Scopul prezentului articol ştiinţific este 
analiza conceptului privind litigiile de muncă, 
care apar în urma încălcării unor drepturi care 
sunt reglementate într-un contract individual 
de muncă.

Conţinut de bază. Litigiile de muncă din-
tre salariaţi şi angajatori în cele mai dese cazuri 
sunt dificil de soluţionat, din cauza dificultății 
de a găsi motivul apariţiei conflictului. Proble-
ma constă în faptul că ambele părţi – atât sala-
riatul cât şi angajatorul –, percep neînţelegeri-
le în forme diferite, ceea ce împiedică crearea 
unui raport juridic de muncă între părţi. Esenţi-
al este faptul de a cunoaşte cauza, temeiul pro-
blemelor apărute la locul de muncă. O parte a 
raportului juridic de muncă, și anume angajato-
rul, are interesul de a-și proteja proprietatea şi 
de a-și exercita puterea funcției de conducere. 
Însă cealaltă parte a raportului juridic de mun-
că, și anume salariatul, are interesul de a-şi pro-
teja drepturile în conformitate cu legislația în 
vigoare [6, p. 11].

Dreptul la muncă reprezintă unul dintre 
drepturile fundamentale specificate de Consti-
tuţia Republicii Moldova, care prevede că fieca-

re cetăţean are dreptul la muncă, la libertatea 
de a-şi alege tipul muncii, dar şi la acele condiţii 
egale şi satisfăcătoare la locul de muncă, pre-
cum şi dreptul la protecţia sa împotriva şoma-
jului.

În procesul evoluţiei istorice, dreptul la 
muncă, ca drept fundamental al omului, fiind 
atribuit categoriei drepturilor social-economi-
ce şi culturale, asigură în mare parte existenţa 
şi dezvoltarea persoanei şi presupune valorifi-
carea capacităţilor fizice şi intelectuale proprii 
fiecăruia pentru obţinerea unui beneficiu ma-
terial [2, p. 56].

Realizarea dreptului la muncă de către 
persoanele fizice de regulă, se elaborează pe 
calea de a încheia un contract individual de 
muncă. Totodată, Codul muncii al R. M. pre-
vede expres definiţia contractului individual 
de muncă drept „înţelegerea dintre salariat şi 
angajator, prin care salariatul se obligă să pre-
steze o muncă într-o anumită specialitate, ca-
lificare sau funcţie, să respecte regulamentul 
intern al unităţii, iar angajatorul se obligă să-i 
asigure condiţiile de muncă prevăzute de Codul 
Muncii, de alte acte normative ce conţin norme 
ale dreptului muncii, de contractul colectiv de 
muncă, precum şi să achite la timp şi integral 
salariul” [3].

Neînțelegerile la locul de muncă impun 
o neînţelegere a părţilor raportului juridic de 
muncă care a fost creat în privinţa unei proble-
me; astfel, această neînțelegere urmează a fi 
privită în calitate de categorie socială. În urma 
încercării de soluţionare a neclarităților, putem 
avea mai multe cauze. În cazul în care proble-
ma a fost soluţionată de către părţile litigiului 
de muncă, litigiu de muncă nu mai există, de-
oarece acesta a fost rezolvat pe cale pașnică. 
Să oferim un alt exemplu: problema nu a fost 
rezolvată, însă titularul dreptului subiectiv civil 
încălcat sau contestat nu solicită să fie apărat 
acest drept în procedura legală, respectiv în 
acest caz nu există litigiu de muncă. Dar, în ca-
zurile în care conflictul nu a fost soluţionat, iar 
titularul dreptului subiectiv solicită să fie apă-
rat, atunci există un litigiu de muncă.

În baza celor relatate mai sus, putem 
menţiona că litigiul de muncă reprezintă acele 
neclarităţi care nu au fost soluţionate de către 
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părţi şi pentru soluţionarea cărora legea sti-
pulează o procedură specială. Nerespectarea 
drepturilor angajatorului sau ale salariatului 
se transformă în temeiuri de apariţie a litigiilor 
de muncă, dar dacă titularul dreptului încălcat 
nu percepe încălcarea acestui drept, litigiu de 
muncă nu va fi şi nu vom avem nici dificultăți. 
De exemplu, angajatorul, pe parcursul unui 
an, a refuzat să acorde salariaţilor concediu 
anual plătit în condiţiile în care nu a avut loc 
amânarea oficială a acestuia pentru anul ur-
mător. Dacă salariaţii vor accepta tacit această 
situaţie, litigiu de muncă nu există, dar există 
o încălcare a normelor legale, care garantează 
salariaţilor un concediu anual plătit. Dacă un 
salariat va decide să acţioneze angajatorul în 
judecată, atunci doar cu referire la acest salari-
at vom avea un litigiu de muncă.

De exemplu, un salariat este concediat 
fără acordul organului sindical, în baza acor-
dului care este necesar potrivit legii. Dacă sa-
lariatul nu va contesta în instanţa de judeca-
tă concedierea pe motiv că nu s-au respectat 
prevederile legale, atunci litigiu de muncă nu 
va exista. Şi invers, dacă salariatul va acţiona 
angajatorul în judecată pe motiv de concedie-
re ilegală, litigiu de muncă va exista. Respectiv, 
doar titularul dreptului subiectiv civil decide 
dacă îşi apără sau nu dreptul subiectiv încăl-
cat sau contestat de către o altă persoană. Însă 
prin apărarea dreptului subiectiv civil urmea-
ză să pricepem activitatea titularului dreptului 
subiectiv civil încălcat ori contestat şi/sau a 
unui organ jurisdicţional desfăşurată în vede-
rea restabilirii situaţiei anterioare încălcării, în 
scopul realizării fireşti a dreptului încălcat ori 
contestat [7, p. 26].

Potrivit art. 349 din Codul muncii al Re-
publicii Moldova, pot fi în calitate de părţi ale 
litigiilor individuale de muncă şi ale conflicte-
lor colective de muncă următoarele categorii 
de persoane:

a) salariaţii, dar şi orice alte persoane ti-
tulare ale unor drepturi şi obligaţii;

b) angajatorii – persoane fizice şi juridice;
c) sindicatele şi alţi reprezentanţi ai sa-

lariaţilor;
d) patronatele;
e) autorităţile publice centrale şi locale;

f) procurorul [3].
Potrivit prevederilor art. 1 din Codul 

muncii al Republicii Moldova, prin definiția de 
salariat se subînţelege acea  „persoană fizică 
(bărbat sau femeie) care prestează o muncă 
conform unei anumite specialităţi, calificări 
sau într-o anumită funcţie, în schimbul unui 
salariu, în baza contractului individual de mun-
că. Pot avea calitatea de salariat cetăţenii Re-
publicii Moldova, cetăţenii străini şi apatrizii 
care lucrează în baza unui contract individual 
de muncă pentru angajatori care îşi desfăşoară 
activitatea în Republica Moldova” [3].

Fiind subiect al unui raport juridic de 
muncă, salariatul are atât drepturi cât şi obliga-
ţii care sunt  prevăzute în art. 9 din Codul mun-
cii. Obligaţiile salariaţilor sunt concretizate în 
instrucţiuni de funcţii, în regulamentele inter-
ne, în alte acte normative locale, precum şi în 
contractul individual de muncă [4].

Salariaţii la rândul lor pot avea calitate 
de părţi în cadrul unor litigii de muncă, în cazul 
în care ei au ca obiect principal executarea şi 
respectarea unor drepturi sau exercitarea unor 
obligaţii care revin în baza legii sau în cadrul 
altor acte normative, dar şi în cazul încheierii 
unor contracte colective sau individuale de 
muncă. Salariaţii pot fi părţi în baza unor con-
flicte de drepturi, indiferent de situaţia dacă 
sunt încadraţi în câmpul muncii cu o normă în-
treagă de lucru, pe un timp nedeterminat sau 
determinat, cu munca la domiciliu sau cu con-
tract de muncă încheiat temporar [4].

Salariaţii pot apărea în calitate de părţi 
ale litigiilor de muncă atât individuale, cât şi 
ale litigiilor colective de muncă. În cazul în care 
salariaţii realizează că le-au fost lezate anumite 
drepturi la locul de muncă de către angajator, 
ei au dreptul de a se adresa în baza unei cereri 
către instanţa de judecată cu scopul apărării 
drepturilor ce le-au fost lezate. Drepturile pre-
supuse de salariat că i-au fost  lezate, pot fi de 
natură patrimonială sau nepatrimonială. Drep-
turile de natură patrimonială se exprimă doar 
în valoare nominală, precum: plata salariului, 
plata pentru  indemnizaţiile de concediere sau 
pentru un  motiv de boală, precum şi plata altor 
compensaţii prevăzute de lege. Însă drepturile 
cu caracter nepatrimonial sunt datele cu carac-
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ter  personal ale salariatului, cele dezvăluite de 
către angajator unor persoane terţe, fără acor-
dul salariatului, în special datele privind starea 
sănătăţii muncitorului, date privind convinge-
rile politice sau religioase ale lucrătorului, dar 
şi divulgarea conversațiilor private etc. Salaria-
tul care a transmis litigiul de muncă în instanţa 
de judecată este parte la procesul civil numit 
reclamant, iar instituţia care contestă acele ce-
rinţele înaintate de salariat este numit pârât. 
Astfel, adresarea prin cerere a salariatului către 
instanţa de judecată este un drept expres pre-
văzut de legislaţie, dar nu și o obligaţie. Dacă 
salariatul ia decizia de a se adresa în instanţa 
de judecată, el este obligat să ia în consideraţie 
toate prevederile legii în vigoare, şi anume ale 
Codului muncii şi Codului de procedură civilă, 
care reglementează procedura de adresare în 
judecată. Salariatul se poate adresa de sine stă-
tător în instanţa de judecată sau printr-un re-
prezentant, în condiţiile legii (de exemplu, prin 
sindicate sau prin avocat). Cele mai importante 
cerințe pentru adresarea în judecată vizează 
faptul că salariatul trebuie să depună o cerere 
de chemare în judecată și să respecte termene-
le legale de adresare în justiție. În cazul în care 
a expirat termenul legal de adresare cu cereri 
de chemare în instanța de judecată, salaria-
tul are dreptul de a cere repunerea în termen. 
Dacă salariatul nu mai este în viaţă, succesorii 
acestuia pot avea calitatea de parte a litigiilor 
de muncă, în cazurile în care:

–– angajatorul nu achită muncitorilor sa-
lariul, dar şi plăţile calculate pentru salariatul 
decedat;

–– angajatorul este obligat să achite in-
demnizaţia unică de deces sau cea de excludere 
a unui grad din capacitatea de muncă [2].

În esenţă, după conţinutul şi importanţa 
sa, litigiile de muncă sunt de două tipuri:

–– litigii de drept;
–– conflicte de interese.

Însă litigiile de muncă pot fi și de ordin 
pur material, care implică doar solicitarea, de 
regulă, a achitării anumitor sume, sau de ordin 
nematerial de bază, implicând, de regulă, so-
licitarea anulării unor acte şi restabilirii unor 
drepturi. Această delimitare este importantă, 
deoarece influenţează determinarea termenu-

lui de prescripţie aplicabil, precum şi necesita-
tea respectării sau nu a procedurii prealabile 
adresării în instanţa de judecată.

Ca o condiţie pentru calificarea unui liti-
giu drept unul de muncă precizăm necesitatea 
existenței unui raport juridic de muncă. Califi-
carea corectă a raportului şi respectiv a normei 
aplicabile la soluţionarea litigiului are două as-
pecte:

–– delimitarea raportului de muncă de 
unul civil similar;

–– corelaţia normelor aplicabile în rapor-
tul de muncă al funcţionarului public care este 
numit de legiuitor drept raport de serviciu.

Pentru primul caz, Codul muncii, în art. 2 
al. 3 indică direct că „în situaţia când instanţa 
de judecată hotărăşte că, în baza unui contract 
civil, se reglementează de fapt acele raporturi-
le de muncă dintre salariat şi angajator, aces-
tor raporturi li se aplică prevederile legislaţiei 
muncii” [3].

Cu referire la acest aspect indicăm că în 
calitate de raporturi identice, ce pot fi utilizate 
pentru a tăinui existenţa unui raport de muncă, 
de regulă sunt contractele civile de antrepriză 
şi de prestări servicii, precum şi cele ce regle-
mentează relaţiile cu administratorul unităţii 
[8, p. 458].

Deci salariatul poate avea calitatea de 
subiect al litigiului de muncă în cazul în care 
i-au fost încălcate unele drepturi sau când re-
spectivele drepturi, în viziunea salariatului, au 
fost lezate din partea angajatorului. Dacă an-
gajatorul nu respectă cerinţele legale sau nu le 
îndeplineşte, în cazul dat se iscă un conflict la 
locul de muncă, corespunzător în acest sens sa-
lariatul întruneşte calitatea de reclamant. Ast-
fel, salariatul poate avea calitatea de pârât, în 
cazurile în care angajatorul va veni cu o cerere 
în instanţa de judecată, cu o acţiune împotriva 
salariatului privind răspunderea materială a 
acestuia [5, p. 14].

Totodată, alte categorii de persoane, titu-
lare de drepturi și obligații ce reies din raportu-
rile juridice de muncă, pot fi persoanele cărora 
le-a fost refuzat dreptul de angajare în câmpul 
muncii, însă ele consideră acest refuz ca fiind 
unul neîntemeiat și iau decizia să se adreseze 
în judecată [5, p. 14].
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De asemenea, persoana este parte într-
un litigiu de muncă chiar şi după încetarea 
raportului, dacă conflictul lezează drepturile 
şi obligaţiile în cadrul activităţii desfăşurate 
în cadrul organizaţiei, instituției, cum ar fi, de 
exemplu, concedierea ilegală, neachitarea sa-
lariului și a altor sume cuvenite salariatului 
în legătură cu încetarea raporturilor juridice 
de muncă. Este important de a preciza faptul 
că dreptul de a pretinde la reîntronarea sa în 
dreptul subiectiv, cel  nerespectat, îl poate avea 
orice fost muncitor, neluând în consideraţie ca-
uza încetării contractului individual de muncă. 
Respectiv, salariatul este în drept de a contesta 
concedierea, încetarea contractului individu-
al de muncă în acele împrejurări ce nu depind 
de decizia părților, inclusiv în cazul încetării 
raportului de muncă prin acordul părților sau 
prin demisie [5, p. 14].

Deși demisia reprezintă încetarea rapor-
tului juridic de muncă din propria dorinţă a sa-
lariatului, pot fi şi cazuri de demisie forțată, sa-
lariatul fiind în drept de a contesta în instanța 
de judecată demisia ilegală. În situația încetării 
contractului individual de muncă prin acordul 
părților, totodată există cazuri în care salaria-
tul a fost impus să-şi dea acordul pentru înceta-
rea raportului de muncă [5, p. 14-15].

În literatura de specialitate se cunosc mai 
multe tipuri de nulități care apar în cazul ne-
respectării unor drepturi în cadrul contractului 
individual de muncă, însă cele mai des întâlnite 
sunt: nulitatea relativă  şi nulitatea absolută.

Nulitatea absolută intervine în cazul în 
care nu au fost respectate dispoziţiile ce pri-
vesc un interes general.

Exemple de nulitate absolută pot servi:
	Angajarea unei persoane pentru a pre-

sta o muncă ilegală sau imorală, ce se întemeia-
ză pe dispoziţiile art. 46 alin. (8) a CM, care pre-
vede că „este interzisă încheierea unui contract 
individual de muncă în scopul efectuării unor 
servicii sau a activităţilor ilicite sau imorale” 
[3], respectiv un astfel de contract va fi lovit cu 
nulitate absolută.

	Încadrarea în muncă a unei persoane 
cu vârsta sub 15 ani.

	Încadrarea în muncă a unei persoane 
private, prin hotărârea instanţei de judecată, 

fără dreptul de a ocupa anumite funcţii sau de 
a exercita o anumită activitate cu referire la 
munca sau activitatea la care se face trimitere 
în hotărârea judecătorească.

Nulitatea absolută poate fi invocată de 
oricine, cu toate că în asemenea cazuri se încal-
că ordinea generală de drept [4, p. 122].

Nulitatea relativă intervine atunci când 
se încalcă prevederile legale care privesc un in-
teres personal.

Exemple de nulitate relativă pot servi:
	Stabilirea duratei concediului anual 

plătit sub limita de 28 de zile calendaristice. 
Art. 84 alin.(3) din CM prevede „că nulitatea 
contractului individual de muncă poate fi înlă-
turată prin îndeplinirea condiţiilor corespun-
zătoare impuse de Codul Muncii” [3], în cazul 
dat nulitatea e înlăturată prin stabilirea şi acor-
darea concediului anual plătit de minim 28 de 
zile calendaristice.

	Vicierea consimţământului la încheie-
rea contractului individual de muncă; această 
nulitate poate fi înlăturată dacă există un con-
sens al părţilor în cazul dat.

Art. 84 alin. (4) al CM prevede că „situ-
aţia în care o clauză a contractului individual 
de muncă este afectată de nulitate, deoarece 
stabileşte pentru salariat drepturi sub limitele 
impuse de legislaţie, de convenţiile colective 
sau de contractul colectiv de muncă, ea va fi 
înlocuită în mod automat de dispoziţiile legale, 
convenţionale sau contractuale minime aplica-
bile” [3].

Dreptul la muncă şi libertatea mun-
cii sunt garantate de lege. Persoana fizică are 
dreptul de a munci şi dreptul de a nu munci. 
Acest drept al persoanei de a nu munci îmbi-
nă în sine 2 drepturi: având dreptul de a refuza 
munca şi dreptul de a înceta munca.

Astfel, dreptul de a refuza munca se înte-
meiază pe interdicţia muncii forţate. Prin mun-
că forţată, conform art. 7 alin. (2) din CM al 
RM, se înţelege orice muncă sau serviciu impus 
unei persoane sub ameninţare sau fără consim-
ţământul acesteia. În ceea ce priveşte dreptul 
de a înceta munca, acesta se întemeiază pe in-
terdicţia muncii forţate şi se realizează de către 
salariat prin demisie.

Salariatul are dreptul la demisie care pre-
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vede desfacerea contractului individual de mun-
că, din propria iniţiativă, anunţând angajatorul, 
prin forma cererii scrise, timp de 14 zile calen-
daristice înainte de desfacerea contractului.

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

	7 zile pentru salariaţii angajaţi la lu-
crări sezoniere;

	7 zile pentru salariaţii asociaţiilor re-
ligioase;

	7 zile pentru salariaţii angajaţi la an-
gajatori persoane fizice;

	3 zile pentru salariaţii având un con-
tract individual de muncă încheiat pe un ter-
men de până la 2 luni [4, p. 124].

Art. 85 alin. (2) din CM al RM prevede 
derogări de la regula generală de preaviz cu 14 
zile calendaristice înainte, în următoarele ca-
zuri: „demisionarea salariatului în legătură cu 
pensionarea, cu stabilirea gradului de invalidi-
tate, în cazul concediului pentru îngrijirea copi-
lului, în cazul înmatriculării într-o instituţie de 
învăţământ, cu trecerea cu traiul în altă locali-
tate, în cazul îngrijirii copilului până la vârsta 
de 14 ani sau a copilului cu grad de invaliditate, 
cu angajarea în baza concursului la o altă unita-
te, în cazul încălcării de către angajator a con-
tractului individual sau colectiv de muncă” [3].

Conform regulii generale, salariatul nu 
este obligat să-şi motiveze cererea de demisie, 
însă dacă salariatul doreşte să demisioneze 
înaintea termenului de 14 zile, atunci el urmea-
ză să-şi motiveze cererea de demisie cu unul 
din temeiurile enumerate mai sus şi să anexeze 
documentul confirmător de acest fapt, prezen-
tând, de exemplu, decizia de concurs de la o altă 
unitate unde salariatul a fost desemnat câştigă-
tor al concursului sau legitimaţia de invalid. În 
cazurile date angajatorul are obligaţia să accep-
te demisia salariatului în termenul redus care a 
fost indicat în cererea scrisă [2].

După ce au expirat termenele de preaviz, 
salariatul este în drept să înceteze munca, iar 
angajatorul este obligat să exercite achitarea 
pe deplin a drepturilor salariale cuvenite şi să-i 
elibereze carnetul de muncă şi toate documen-
tele legate de activitatea angajatului în cadrul 
instituției.

Până la finalizarea termenului de 7 zile 
de la data depunerii cererii de demisie, sala-
riatul este în drept oricând să-şi retragă ce-
rerea sau să depună una nouă, prin care să o 
anuleze pe prima. Iar angajatorul este în drept 
să elibereze lucrătorul în cazul în care până la 
retragerea cererii depuse a încheiat un alt con-
tract individual de muncă cu un alt lucrător ce 
urmează să îndeplinească munca salariatului 
respectiv [10].

Conducătorul unităţii, respectiv adjuncţii 
lui şi contabilul-şef al instituţiei au dreptul să 
demisioneze şi până la expirarea duratei înche-
ierii contractului individual de muncă, anun-
ţând angajatorul prin cerere scrisă, cu o lună 
înainte.

La soluţionarea cauzelor ce au ca obiect 
declararea nulităţii actului de demisie, instan-
ţele judecătoreşti vor verifica, în baza probelor 
prezentate, modalitatea de exprimare a voinţei 
salariatului, faptul dacă voinţa exterioară în ce-
rerea de demisie a coincis cu voinţa reală a sa-
lariatului (existenţa viciilor de consimţământ), 
în special constrângerile psihice adresate sala-
riatului din partea angajatorului în scopul de-
punerii cererii. În cazul în care salariatul este 
minor, instanţa de judecată va lua în considera-
ţie gradul de discernământ al acestuia la expri-
marea voinţei de demisie [11].

Dacă salariatul anunță că angajatorul l-a 
impus să depună cerere de demisie, instanţa de 
judecată în mod obligatoriu trebuie să cercete-
ze acest fapt, stabilind care va fi adevărul judi-
ciar. Salariatul trebuie să dovedească în ce mod 
angajatorul a exercitat presiune asupra sa în 
scopul ca el să depună cerere de demisie [11].

Codul muncii în art. 351 enumeră în ca-
litate de organe de soluţionare a litigiilor de 
muncă comisia de conciliere şi instanţa de ju-
decată. Prima este indicată în calitate de organ 
extrajudiciar şi dispune de competenţă doar 
în cadrul conflictelor colective de muncă, iar 
instanţele de judecată au competenţă de exa-
minare atât pentru litigiile individuale, cât şi 
pentru conflictele colective. Respectiv, pentru 
litigiile individuale de muncă, ca organ unic 
competent de a le soluţiona este prevăzută in-
stanţa de judecata. După cum a fost menţionat, 
în funcție de statutul salariatului competenţa 
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de a soluţiona litigiile de muncă aparţine fie in-
stanţei de drept comun, fie instanţei de conten-
cios administrativ [8, pag.464-465].

Cu referire la competenţa teritorială, în 
cazul litigiilor de muncă, menţionăm faptul că 
urmează a fi aplicate regulile generale stabilite 
de Codul de procedură civilă, respectiv cere-
rea se depune la instanţa din raza de domici-
liu a pârâtului. Precizăm faptul că competenţa 
la alegerea reclamantului, pentru conflictele 
de muncă, nu este prevăzută, însă prevederile 
alin. (7) art. 39 din Codul de procedură civilă 
al RM se aplică numai în cazurile precum: re-
vendicările dreptului de muncă nerespectat în 
cazul condamnării ilegale; tragerea ilegală la 
răspundere penală; aplicarea ilegală a măsurii 
preventive sub forma arestului preventiv sau 
sub forma impunerii angajamentului scris de a 
nu părăsi localitatea sau prin aplicarea ilegală 
a sancţiunii administrative a arestului şi ulteri-
oarei reabilitări în acest sens [8, p. 465].

Apoi, după examinarea cauzei, la pro-
nunţarea hotărârii, angajatorul va fi impus la 
achitarea taxei de stat în mărime proporţio-
nală. Însăşi salariaţii sunt în categoria persoa-
nelor scutite în întregime de plata taxei de stat 
şi a celorlalte cheltuieli de judecată, şi nu pot 
fi impuşi la plata acesteia nici la adresare, nici 
ulterior după examinarea cauzei, indiferent de 
hotărârea pronunţată (satisfacerea sau respin-
gerea totală sau parţială a cerinţelor, 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 soluţionării con-
flictului individual de muncă preliminar adre-
sării în instanţa de judecată este prevăzută 
pentru litigiile ce apar la cererea salariatului 
şi care au ca obiect solicitarea recuperării de la 
angajator a prejudiciului material şi/sau moral 
care i-a fost cauzat angajatului. Însăşi proce-
dura este reglementată de normele art. 332 al 
Codului muncii constă în înaintarea unei cereri 
angajatorului, pe care acesta este obligat să o 
înregistreze, şi la care, în decurs de 10 zile ca-
lendaristice de la recepţionare, este obligat să 
prezinte răspunsul. Spre deosebire de însăşi 
cererea depusă de salariat, pentru care legea 
nu prevede o formă anumită, pentru răspunsul 

dat de angajator o asemenea cerinţă este înain-
tată [8, p. 469].

Rezolvarea conflictului individual de 
muncă de către judecată, precum și cerinţele 
faţă de cererea de chemare în judecată sunt 
cele prevăzute de normele Codului de proce-
dură civilă al RM; la moment, doar atenţionăm 
aspectul cu privire la aplicarea măsurilor de 
asigurare în cadrul litigiilor de muncă. Astfel, 
menționăm din start că în litigiile de repunere 
în câmpul muncii nu sunt admisibile măsuri de 
asigurare a acţiunii ca, de exemplu, suspenda-
rea acţiunii ordinului (deciziei, hotărârii, dis-
poziţiei) de eliberare din funcţie, interdicţia de 
angajare a unei noi persoane, inclusiv suspen-
darea organizării concursului pentru angajarea 
unui nou salariat etc., indiferent de faptul dacă 
litigiul este unul de muncă clasic sau care rezul-
tă din raporturile de serviciu, şi examinate în 
contenciosul administrativ [8, p. 471].

Cu referire la aprecierea temeiului refu-
zului, în cadrul negocierilor părţile au aceleaşi 
drepturi şi pot înainta fiecare propunerile sale, 
dar urmează să se ţină cont de faptul că anga-
jatorul nu poate propune condiţii sub minimul 
garantat de lege, care duce la recunoaşterea 
ilegalităţii refuzului, însă este absolut îndrep-
tăţit să respingă propunerile salariatului ce de-
păşesc limitele minime garantate de lege, însă 
acest refuz va fi unul întemeiat [8, p. 472].

Refuzul neîntemeiat de angajare urmea-
ză să fie întocmit în formă scrisă, cu indicarea 
datelor de identificare ale angajatorului. Ter-
menul de prezentare a refuzului, la general, nu 
este stabilit (însă existenţa locului de muncă 
vacant în state presupune necesitatea de înde-
plinire imediată a muncii, şi respectiv acesta 
trebuie să fie prezentat în termeni restrânşi), 
însă legea stabileşte cerinţele respective în pri-
vinţa anumitor categorii de salariaţi, şi anume 
art. 247 din CM al

RM stabileşte că refuzul de angajare a 
unei femei gravide sau a unei persoane cu copil 
în vârstă de până la 6 ani trebuie să fie moti-
vat, angajatorul informând în scris persoana în 
cauză timp de 5 zile calendaristice din data în-
registrării cererii de angajare în unitate. Drept 
neîntemeiat urmează a fi apreciat orice refuz 
pe motiv discriminatoriu: se interzice oricare 



LEGEA ŞI VIAŢA Publicaţie ştiinţifico-practică 110
aprilie - iunie 2023

LAW AND LIFE Scientific-practical publication

April - June 2023

limitare, fie directă, fie indirectă, în drepturi 
sau stabilirea unor avantaje, în cazul încheierii 
contractului individual de muncă în funcție de 
sex, rasă, etnie, religie, domiciliu, opţiune po-
litică sau origine socială (al. 2 art. 47 al CM al 
RM) [8, p. 472].

Modificarea contractului individual de 
muncă poate avea loc doar prin semnarea unui 
acord adiţional de modificare a contractului in-
dividual de muncă, de către ambele părţi – al-
tfel spus, doar la acordul de voinţă al acestora. 
Salariaţilor delegaţi în interes de serviciu li se 
garantează atât menţinerea locului de muncă şi 
salariului mediu, cât şi compensarea cheltuieli-
lor legate de deplasare, iar lipsa unui avans de 
achitare a deplasării ar constitui un motiv înte-
meiat, din partea salariatului, pentru refuzul de 
a pleca în deplasare [8, p. 480-481].

Pentru suspendarea contractului indivi-
dual de muncă care a fost încheiat în cazul tri-
miterii în instanţa de judecată a dosarului penal 
ce prevede comiterea de către salariat a unei 
infracţiuni necorespunzătoare cu munca pre-
stată, până la rămânerea definitivă a hotărârii 
judecătoreşti sau cererea organelor de control 
sau a organelor de drept, în cazul achitării ulte-
rioare, salariatul urmează a fi restabilit în mun-
că; suspendarea contractului său individual de 
muncă va înceta de drept, el având dreptul să 
ceară de la organele respective (de anchetă, de 
control, nu de la angajator) despăgubiri, inclu-
siv cauzate prin neachitarea salariului în legă-
tură cu suspendarea contractului individual de 

muncă [8, p. 484].
Alte căi de soluționare a litigiilor de mun-

că sunt: 1. Instituția medierii, 2. Activitatea sin-
dicatelor în vederea respectării drepturilor și 
intereselor salariaților, 3. Activitatea Consiliu-
lui pentru prevenirea și eliminarea discrimină-
rii și asigurarea egalității. Legislatorul moldav 
a prevăzut numeroase instrumente judiciare 
și extra-judiciare de soluționare a litigiului de 
muncă la diferite etape, atât cele individuale, 
cât și colective. Adițional, anumite raporturi de 
muncă cad sub incidența altor instituții decât 
cele din sistemul judiciar, de exemplu – Consi-
liul pentru Prevenirea și Eliminarea Discrimi-
nării și Asigurarea Egalității [9, p. 44-45].

Concluzii. Litigiile de muncă reprezintă 
acele probleme și neînțelegeri apărute la locul 
de muncă, care nu au fost soluţionate de către 
salariat şi angajator, dar pentru a căror solu-
ţionare legea prevede o anumită procedură, 
precum şi intervenţia unui organ de jurisdicţie 
a muncii. Litigiile de muncă pot fi de diferită 
natură şi pot apărea în diverse etape de desfă-
şurare a raportului juridic de muncă, şi anume: 
litigii precontractuale, contractuale şi postcon-
tractuale.

De asemenea, litigiile de muncă se exami-
nează în cadrul tuturor treptelor de înfăptuire 
a justiției, și anume: prima instanță, în ordinea 
de apel și în ordinea de recurs ordinar și extra-
ordinar, însă în R. Moldova nu există specializa-
rea judecătorilor pe litigii de muncă, precum nu 
există nici instanțe specializate.
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