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Introducere. Concedierea în 
legatură cu reducerea numă-

rului sau a statelor de personal într-
o companie trebuie să se realizeze 
cu respectarea condițiilor alin. (2) 
din art. 86, art. 87, 88, 183, 184, 
186, alin (4) art.388 din Codul 
muncii al Republicii Moldova (în 
continuare – (CM RM) [1]. 

Concedierea, în acest context, 
va fi recunoscută ca legală dacă 
angajatorul a respectat următoare-
le condiții:

 1. Reducerea numărului sau a 
statelor de personal a avut loc de 
fapt;

 Salariatul a fost preîntîmpi-2. 
nat prin ordin (dispoziție, decizie, 
hotarîre), sub semnatură, despre 
concedierea iminentă peste 2 luni.

 Concedierea a fost realizată 3. 
după 2 luni de la notificare.

 Angajatorul nu a avut posi-4. 
bilitatea să transfere angajatul, cu 

consimțămîntul lui, într-un alt post 
(un alt loc de muncă), din cauza 
lipsei unei funcții sau a unui loc de 
muncă sau din cauza refuzului an-
gajatului de a se transfera la un alt 
loc de muncă în aceeași unitate.

 Există acordul organului 5. 
sindical (organizatorului sindical) 
în privința concedierii.

 Angajatorul a anunțat în 6. 
formă scrisă Agenția de Ocupare a 
Forței de Muncă despre concedie-
rea unui angajat.

Concedierea a fost realizată 7. 
în conformitate cu cerințele prevă-
zute de art. 86 alin. (2) CM RM, 
care dispune faptul că nu se admi-
te concedierea salariatului în peri-
oada aflării lui în concediu medi-
cal, în concediu anual de odihnă, 
în concediu de studii, în concediu 
de maternitate, în concediu parţi-
al plătit pentru îngrijirea copilului 
pînă la vîrsta de 3 ani, în conce-
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 În cazul de lichidării unităţii, 
angajatorul este obligat să respec-
te procedura de concediere prevă-
zută la alin. (1) lit. a), b), f), g) şi 
i) art. 88 CM RM.

Articolul 88 CM RM conține 
o contradicție inerentă. Acesta 
impune o reducere a tuturor pos-
turilor (funcțiilor) vacante și, în 
același timp, de ai se oferi în scris 
salariatului, a cărui post (funcție) 
este redusă, un alt loc de muncă.

În mod evident, în momentul 
reducerii posturilor vacante, anga-
jatorul se privează de posibilitatea 
de a transfera angajatul cu acordul 
acestuia, în conformitate cu art. 68 
și 74 al CM RM la un alt loc de 
muncă. Nimeni nu va putea argu-
menta declarația că este imposibil 
de a transfera angajatul într-un 
post (funcție) care a fost redus. În 
consecință, punctul d) al alin. (1) 
al art. 88 CM PM ar trebui să fie 
exclus.

Concedierea în legatură cu re-
ducerea numărului sau a statelor 
de personal într-o unitate se efec-
tuează într-o anumităordine.

Inițial se emite un ordin des-
pre reducerea unui anumit număr 
de unități al statelor de personal și 
se introduc schimbări corespun-
zatoare în orarul de functionare 
a unității. Ulterior, administrația 
unității alege printre lucrătorii ale 
căror funcții au fost reduse pe acei 
care au fost supuși spre concediere 
din cauza reducerii numărului sau 
a statului de personal din unitate. 
În abordarea acestei problem, este 
necesar să se ia în considerație 
cerințele art. 251 CM RM, com-
form căruia se interzice concedi-
erea femeilor gravide, a femeilor 
care au copii în vîrstă de pînă la 
6 ani şi a persoanelor care folo-
sesc concediile pentru îngrijirea 
copilului, prevăzute la art. 124, 
126 şi 127, cu excepţia cazurilor 
prevăzute la art. 86 alin. (1) lit. b), 

loc de muncă (funcţie) în cadrul 
unităţii respective; 

d) va reduce, în primul rînd, lo-
curile de muncă vacante;

e) va desface contractul indivi-
dual de muncă în primul rînd cu 
salariaţii angajaţi prin cumul; 

f) va acorda salariatului ce ur-
mează a fi concediat o zi lucrătoa-
re pe săptămînă, cu menţinerea 
salariului mediu pentru căutarea 
unui alt loc de muncă;

g) va prezenta, în modul stabi-
lit, cu 2 luni înainte de concediere, 
Agenţiei pentru ocuparea forţei de 
muncă informaţiile privind per-
soanele ce urmează a fi disponibi-
lizate; 

h) se va adresa organului sindi-
cal în vederea obţinerii acordului 
pentru concediere, în modul pre-
văzut de prezentul cod;

i) în cazul în care reorganizarea 
sau lichidarea unităţii presupune 
reducerea în masă a locurilor de 
muncă, va informa, cu cel puţin 
3 luni înainte, despre acest lucru 
organele sindicale din unitatea 
şi ramura respectivă şi va iniţia 
negocieri în vederea respectării 
drepturilor şi intereselor salariaţi-
lor. Criteriile vizînd reducerea în 
masă a locurilor de muncă se sta-
bilesc prin convenţii colective.

În cazul în care, după expirarea 
termenului de preavizare de 2 luni, 
nu a fost emis ordinul (dispoziţia, 
decizia, hotărîrea) de concediere a 
salariatului, această procedură nu 
poate fi repetată în cadrul aceluiaşi 
an calendaristic. Totodată, în terme-
nul de preavizare nu se include pe-
rioada aflării salariatului în conce-
diul anual de odihnă, în concediul 
de studii şi în concediul medical.

 De asemenea, locul de muncă 
redus nu poate fi restabilit în sta-
tele unităţii pe parcursul anului 
calendaristic în care a avut loc 
concedierea salariatului care l-a 
ocupat.

diu suplimentar neplătit pentru 
îngrijirea copilului în vîrstă de la 
3 la 6 ani, în perioada îndeplini-
rii obligaţiilor de stat sau obşteşti, 
precum şi în perioada detaşării, cu 
excepţia cazurilor de lichidare a 
unităţii.

Locul de muncă redus nu a 8. 
fost restabilit în statele unităţii pe 
cercetarea anului calendaristic în 
care a avut loc concedierea salari-
atului care l-a ocupat.

Metode utilizate şi materiale 
aplicate. Studiul realizat se funda-
mentează pe studierea doctrinei, a 
legislației și a practicii judiciare 
existente în domeniul luat în vi-
zor. Au fost aplicate metodele de 
cercetare: logică, sistematică, juri-
dică și comparativă.

Rezultate obținute și discuții. 
Procedura de concediere în cazul 
lichidării unităţii, reducerii nu-
mărului sau a statelor de personal 
este stipulată în art. 88 din CM 
RM. Aceasta prevede că angajato-
rul este în drept să concedieze sa-
lariaţii de la unitate în legătură cu 
lichidarea acesteia ori în legătură 
cu reducerea numărului sau a sta-
telor de personal (art. 86 alin. (1) 
lit. b) şi c)) doar cu condiţia că:

a) va emite un ordin (dispoziţie, 
decizie, hotărîre), motivat din punct 
de vedere juridic, cu privire la lichi-
darea unităţii ori reducerea numă-
rului sau a statelor de personal; 

b) va emite un ordin (dispoziţie, 
decizie, hotărîre) cu privire la pre-
avizarea, sub semnătură, a salaria-
ţilor cu 2 luni înainte de lichidarea 
unităţii ori de reducerea numărului 
sau a statelor de personal. În caz de 
reducere a numărului sau a statelor 
de personal, vor fi preavizate nu-
mai persoanele ale căror locuri de 
muncă urmează a fi reduse; 

c) odată cu preavizarea în legă-
tură cu reducerea numărului sau a 
statelor de personal, va propune în 
scris salariatului preavizat un alt 
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g) – k), alin.(1) art. 86 și cerințele 
alin. (4) art. 388 CM RM, com-
form căruia concedierea salariaţi-
lor care au fost aleşi în organele 
sindicale, indiferent de faptul dacă 
au fost eliberaţi sau nu de la lo-
cul de muncă de bază, nu se ad-
mite timp de 2 ani după expirarea 
mandatului, cu excepţia cazurilor 
de lichidare a unităţii sau de comi-
tere de către salariaţii respectivi a 
unor acţiuni culpabile, pentru care 
legislaţia în vigoare prevede posi-
bilitatea concedierii. În asemenea 
cazuri, concedierea se efectuează 
în temeiuri generale. 

Concedierea persoanelor enu-
merate anterior în cadrul punctu-
lui c) al alin. (1) al art. 86 CM RM 
va fi considerată ilegală. 

În contextul concedierii în le-
gatură cu reducerea numarului 
sau a statelor de angajați, angaja-
torul trebuie să ia în considerare 
cerințele art. 183 CM RM.

În conformitate cu alin. (1) al 
art. 183 CM RM, in caz de redu-
cere a numărului sau a statelor de 
personal, de dreptul preferenţial 
de a fi lăsaţi la lucru beneficiază 
salariaţii cu o calificare şi o pro-
ductivitate a muncii mai înalte.

În conformitate cu alin. (2) al 
art. 183 CM RM, în cazul unei 
egale calificări şi productivităţi a 
muncii, au dreptul preferenţial de 
a fi lăsaţi la lucru:

a) salariaţii cu obligaţii fami-
liale, care întreţin două sau mai 
multe persoane şi/sau un invalid;

b) salariaţii în a căror familie 
nu sînt alte persoane cu venit de 
sine stătător; 

c) salariaţii care au o mai mare 
vechime în muncă în unitatea re-
spectivă; 

d) salariaţii care au suferit în 
unitatea respectivă un accident de 
muncă sau au contractat o boală 
profesională;

e) salariaţii care îşi ridică cali-

ficarea în instituţiile de învăţămînt 
superior sau mediu de specialitate, 
fără scoatere din activitate; 

f) invalizii de război şi mem-
brii familiilor militarilor căzuţi 
sau dispăruţi fără urmă; 

g) participanţii la acţiunile de 
luptă pentru apărarea integrităţii 
teritoriale şi independenţei Repu-
blicii Moldova; 

h) inventatorii; 
i) persoanele care s-au îmbol-

năvit sau au suferit de boală acti-
nică şi de alte boli provocate de 
radiaţie în urma avariei de la Cer-
nobîl; 

j) invalizii în privinţa cărora 
este stabilit raportul de cauzalita-
te dintre survenirea invalidităţii şi 
avaria de la CAE Cernobîl, parti-
cipanţii la lichidarea consecinţelor 
avariei de la CAE Cernobîl în zona 
de înstrăinare în anii 1986-1990; 

k) salariaţii care au mai multe 
stimulări pentru succese în muncă 
şi nu au sancţiuni disciplinare (art. 
211); 

l) salariaţii cărora le-au rămas 
cel mult 2 ani pînă la stabilirea 
pensiei pentru limită de vîrstă.

Încălcarea acestor cerințe pre-
supune recunoașterea de concedi-
ere comform punctului c) a alin. 
(1) al art. 183 CM RM ca ilegală.

De exemplu, T., care a lucrat 
în calitate de inginer-electrician 
de categoria 1, a fost concediat în 
urma reducerii statului de perso-
nal. El s-a adresat în instanța de 
judecată cu cererea de a fi reînte-
grat la locul de muncă și de a recu-
pera prejudiciul material și moral 
cauzat de concedierea ilegală, in-
vocînd o încălcare a dreptului său 
preferențial de a rămîne la locul de 
muncă. Judecătoria Rîșcani mun. 
Chișinău a analizat cererea lui T. 
și, constatînd că, în urma încălcă-
rii alin. (1) al art. 183 CM RM, la 
locul de muncă au fost lăsați lu-
cratori mai puțin calificați decît T., 

ingineri-electricieni ce nu au cate-
gorii, instanța a luat în considerare 
cererea lui T.

După luarea deciziei care 
anume dintre angajați urmează 
să fie concediați, printr-un ordin 
(dispoziție, decizie, hotarîre), an-
gajatorul îi informează sub semna-
tură pe aceștia despre concedierea 
ce urmează să aibă loc peste 2 luni. 
În același timp, angajatorul, în for-
mă scrisă, îi propune angajatului să 
se transfere într-o altă funcție (un 
alt loc de muncă), în unitatea re-
spectivă. Angajatorul este obligat 
să informeze Agenția de ocupare a 
forței de muncă cu 2 luni înainte 
de concedierea angajatului. Dacă 
nu este posibila transferarea anga-
jatului, cu acordul acestuia, într-o 
alta funcție (un alt loc de muncă) 
la unitatea respectivă, din cauza 
lipsei funcțiilor vacante (locurilor 
de muncă vacante) în unitate, sau 
în cazul în care angajatul a refu-
zat transferul, acesta din urmă, a 
carui funcție a fost redusă, urmea-
ză a fi concediat peste 2 luni după 
inștiințarea despre concediere. În 
cazul în care angajatul este mem-
bru al sindicatelor, angajatorul 
trebuie să obțină acordul scris al 
organelor sindicale (organizatoru-
lui sindical) al unității pentru con-
cediere.

Conform alin. (1) art. 87 CM 
RM, concedierea salariaţilor mem-
bri de sindicat în cazurile stipulate 
la art.86 alin.(1) lit.c), d), e), g) şi 
h) poate avea loc doar cu acordul 
preliminar scris al organului (or-
ganizatorului) sindical din unitate. 
În celelalte cazuri, concedierea se 
admite cu consultarea prealabilă a 
organului (organizatorului) sindi-
cal din unitate.

Comform alin. (2) art. 87 CM 
RM, concedierea persoanei alese în 
organul sindical şi neeliberate de la 
locul de muncă de bază se admite 
cu respectarea modului general de 
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concediere şi doar cu acordul pre-
liminar al organului sindical al că-
rui membru este persoana în cauză. 
 Comform alin. (3) art. 87 CM 
RM, conducătorii organizaţiei 
sindicale primare (organizatorii 
sindicali) neeliberaţi de la locul de 
muncă de bază nu pot fi concedi-
aţi fără acordul preliminar al or-
ganului sindical ierarhic superior. 
 Comform alin.(4) art.87 C.M.RM, 
organele sindicale (organizato-
rii sindicali) indicate la alin (1)-
(3) îşi vor comunica acordul sau 
dezacordul (opinia consultativă) 
privind concedierea salariatului în 
termen de 10 zile lucrătoare de la 
data solicitării acordului de către 
angajator. În cazul în care răspun-
sul nu a fost primit de angajator în 
acest termen, acordul (comunica-
rea opiniei consultative) a organu-
lui respectiv se prezumă.

Anumite caracteristici conține 
concedierea în legatură cu redu-
cerea numărului sau a statelor de 
personal angajate intr-o unitate, 
în cazul reorganizarii unității prin 
fuziune. 

În cazul fuziunii (uniunii), 
atunci cînd în loc de două sau mai 
multe întreprinderi se formează 
una singură, reducerea numarului 
sau a statelor de personal în uni-
tatea nou-formată este inevitabi-
lă. În mod natural, în noua între-
prindere, creată pe baza a 2 sau 3 
întreprinderi, va exista un singur 
conducator, doar un singur șef 
contabil etc.

În practică, deseori apare intre-
barea: în ce moment ar trebui sa se 
înfaptuiască reducere statului de 
personal – pîna la crearea unei noi 
întreprinderi, formate pe baza a 
doua sau mai multe întreprinderi, 
sau după crearea ei? Unii autori 
susțin ideea că reducerea statului 
de personal ar trebui să fie făcută 
pînă a crea o noua întreprindere, iar 
în cărțile de muncă ale salariaților 

care iși vor continua serviciul la 
compania nou-creată se vor înre-
gistra notificări despre actul de re-
organizare. De asemenea, ei susțin 
că în procesul de reorganizare se 
emite un ordin privind reorganiza-
rea ulterioară, cu inștiințarea sub 
semnatură a tuturor angajaților 
și, dacă este necesar, se emite un 
ordin cu inștiințarea angajaților 
care cad sub incidența reducerii 
numărului și a statelor de personal 
ale angajaților din întreprinderi-
le implicate în reorganizare [2]. 
Această declarație nu este certă. 
În conformitate cu alin. (1) art. 70 
din Codul civil al Republicii Mol-
dova (în continuare – CC RM) din 
06.06.2002 , № 1107-XV, la fuziu-
nea persoanelor juridice, drepturi-
le și obligațiile fiecareia dintre ele 
trec la persoană juridică nou-for-
mată, în conformitate cu actul de 
transmitere [3].

În conformitate cu alin. (3) art. 
64 CM RM, în caz de reorganiza-
re sau de schimbare a proprietaru-
lui unităţii, succesorul preia toate 
drepturile şi obligaţiile existente la 
momentul reorganizării sau schim-
bării proprietarului, ce decurg din 
contractul colectiv de muncă şi din 
contractele individuale de muncă. 
Concedierea salariaţilor în aceste 
cazuri este posibilă numai cu con-
diţia reducerii numărului sau a sta-
telor de personal din unitate.

În cazul reorganizării între-
prinderii, angajații care refuză să 
continue să lucreze în legătură cu 
reorganizarea ei, cad sub incidența 
concedierii conform punctului v) 
alin. (1) art. 86 CM RM. Angajații 
care doresc să-și continue ser-
viciul ar trebui să fie, în sensul 
direct al alin. (3) din art. 64 CM 
RM, transferați la întreprinderea 
nou-înființată. Astfel de trans-
fer, în opinia mea, ar trebui să se 
producă pe calea concedierii din 
cadrul întreprinderilor reorganiza-

te, în scopul transferării în între-
prinderea nou-înființată și ulterior 
prin angajarea la întreprinderea 
nou-formată, prin transferul din 
cadrul întreprinderii reorganizate. 
Credem că este corect să se aplice, 
în acest caz, prin analogie, punctul 
n) al alin.(1) art. 86 CM RM.

În unitatea nou-creată, după 
înregistrarea acesteia la Camera 
Înregistrării de Stat, se elaborează 
și se aprobă un nou orar al statului 
de personal. Ulterior se produce 
reducerea unui anumit număr de 
state de personal și se realizează 
procesul de concediere, în confor-
mitate cu prevederile art.art. 86, 
87, 88, 183, 184, 186, 251, 257, 
388 CM RM. 

În sprijinul acestui punct de 
vedere discutabil aducem urmă-
toarele argumente:

1. Angajatul unei întreprinderi 
poate deveni angajatul unei alte 
întreprinderi numai după ce a fost 
concediat de la o întreprindere și a 
fost mai apoi încadrat, cu primirea 
unui loc de muncă, într-o altă în-
treprindere, fapt care se întocmește 
în notificările corespunzătoare din 
carțile de muncă. 

Numai în cazul reorganizării 
prin conversie, în carțile de muncă 
ale angajaților se înscrie “cutare 
întreprindere, din data de __ ___ 
____ , a fost transformată în cuta-
re întreprindere”.

2. Reorganizarea nu este un 
motiv de concediere, procesul de 
reorganizare pe calea fuzionării 
întreprinderilor durează aproxima-
tiv 4 luni. În tot acest timp, între-
prinderile ce cad sub incidența fu-
zionării activează în mod normal. 
Doar după crearea noii unități apar 
state de personal suplimentare. 

Obținînd acordul prealabil 
scris al organului sindical, anga-
jatorul emite un ordin (dispozitie, 
decizie, hotărîre) de concediere a 
salariatului. 
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 În conformitate cu alineatul 
(1) al art. 186 CM RM, salariaţilor 
concediaţi în legătură cu lichidarea 
unităţii sau cu încetarea activităţii 
angajatorului persoană fizică (art. 
86 alin.(1) lit.b)), sau cu reducerea 
numărului ori a statelor de perso-
nal la unitate (art.86 alin.(1) lit.c)) 
li se garantează:

a) pentru prima lună, plata unei 
indemnizaţii de eliberare din ser-
viciu egală cu mărimea sumată 
a unui salariu mediu săptămînal 
pentru fiecare an lucrat la unitatea 
în cauză, dar nu mai mică decît un 
salariu mediu lunar. Dacă unitatea 
a fost succesorul de drept al unei 
unităţi reorganizate anterior şi 
contractul individual de muncă cu 
salariaţii în cauză nu a încetat an-
terior (art. 81), se vor lua în calcul 
toţi anii de activitate;

 b) pentru a doua lună, plata 
unei indemnizaţii de eliberare din 
serviciu egală cu cuantumul sala-
riului mediu lunar, dacă persoa-
na concediată nu a fost plasată în 
cîmpul muncii;

 c) pentru a treia lună, plata 
unei indemnizaţii de eliberare din 
serviciu egală cu cuantumul sala-
riului mediu lunar dacă, după con-
cediere, salariatul s-a înregistrat 
în decurs de 14 zile calendaristice 
la agenţia teritorială de ocupare a 
forţei de muncă în calitate de şo-
mer şi nu a fost plasat în cîmpul 
muncii, fapt confirmat prin certifi-
catul respectiv;

 d) la lichidarea unităţii, prin 
acordul scris al părţilor, achita-
rea integrală a sumelor legate de 
concedierea salariatului pe toate 3 
luni, la data concedierii.

Comform prevederilor art. 257 
CM RM, concedierea salariaţilor în 
vîrstă de pînă la 18 ani, cu excep-
ţia cazului de lichidare a unităţii, se 
permite numai cu acordul scris al 
Agenţiei teritoriale pentru ocupa-
rea forţei de muncă, respectîndu-se 

condiţiile generale de concediere 
prevăzute de prezentul cod.

Angajatul concediat este în 
drept să se adreseze cu o plîngere 
împotriva concedierii în instan-
ţa de fond din raza regională a 
organizației sau a organului ei de 
administraţie, conform prevederi-
lor alin. (2) art. 38 CPC RM.

În conformitate cu alin. (2) art. 
39 CPC RM, acţiunea împotriva 
unei persoane juridice sau a unei 
alte organizaţii poate fi intentată şi 
în instanţa de la locul de aflare a 
bunurilor acestora.

În conformitate cu alin. (3) art. 
39 CPC RM, acţiunea care izvo-
răşte din activitatea unei filiale 
sau reprezentanţe a unei persoane 
juridice sau a unei alte organizaţii 
poate fi intentată şi în instanţa de 
la locul unde filiala sau reprezen-
tanţa îşi are sediul.

La prezentarea cererii, trebuie lu-
ată în considerație perioada de 3 luni 
de prescripție prevăzută la punctul 
a) alin. (1) art. 355 CM RM.

 Conform art. 353 CM RM, sa-
lariaţii sau reprezentanţii acestora 
care se adresează în instanţele de 
judecată cu cereri de soluţionare a 
litigiilor şi conflictelor ce decurg 
din raporturile prevăzute la art. 348 
(inclusiv pentru a ataca hotărîrile 
şi deciziile judecătoreşti privind 
litigiile şi conflictele vizate) sînt 
scutiţi de plata cheltuielilor judici-
are (a taxei de stat şi a cheltuielilor 
legate de judecarea pricinii).

Conform art. 82 CPC RM, 
cheltuielile de judecată se compun 
din taxa de stat şi cheltuielile lega-
te de judecarea pricinii.

Conform art. 90 CPC RM, din 
cheltuielile de judecare a pricinii 
fac parte:

a) sumele plătite martorilor, 
interpreţilor, experţilor şi specia-
liştilor;

b) cheltuielile de efectuare a 
cercetărilor la faţa locului; 

c) cheltuielile de înştiinţare şi 
chemare a părţilor în judecată;

d) cheltuielile de transport şi de 
cazare suportate de părţi şi de alţi 
participanţi la proces în legătură 
cu prezentarea lor în instanţă;

e) cheltuielile suportate de ce-
tăţenii străini şi de apatrizi în le-
gătură cu plata interpretului dacă 
tratatele internaţionale la care 
Republica Moldova este parte nu 
prevăd altfel;

f) cheltuielile de căutare a pî-
rîtului;

g) cheltuielile de efectuare a 
expertizei;

h) cheltuielile de executare a 
actelor judiciare;

i) cheltuielile de asistenţă juri-
dică;

j) cheltuielile de declarare a in-
solvabilităţii;

k) compensaţiile pentru timpul 
de muncă pierdut;

l) alte cheltuieli necesare, su-
portate de instanţă şi de partici-
panţii la proces.

Potrivit prevederilor alin. (1)
art. 94 CPC RM, instanţa jude-
cătorească obligă partea care a 
pierdut procesul să plătească, la 
cererea părţii care a avut cîştig 
de cauză, cheltuielile de judeca-
tă. Dacă acţiunea reclamantului a 
fost admisă parţial, acestuia i se 
compensează cheltuielile de jude-
cată proporţional părţii admise din 
pretenţii, iar pîrîtului – proporţio-
nal părţii respinse din pretenţiile 
reclamantului.

 Punctul a) alin. (1) art. 85 
CPC RM, scutește angajații – 
reclamanții în acțiunile care de-
curg din raportul de muncă – de la 
taxa de stat, dar nu îi scutește de 
la plata costurilor legate de jude-
carea cauzei. Prevederile art. 353 
CM RM, însă, îi scutește de la 
această plata. 

În conformitate cu prevederile 
alin. (3) art. 6 din Legea privind 
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actele legislative nr. 780-XV din 
27.12.2001, în caz de divergenţă 
între o normă a actului legislativ 
general şi o normă a actului legis-
lativ special cu aceeaşi forţă juri-
dică, se aplică norma actului legis-
lativ special [5].

Prin urmare, angajatul ar trebui 
să fie scutit de la plata costurilor 
legate de judecarea cauzei. 

Și în caz de refuz de a satisface 
cererea, cheltuielile de judecată, 
inclusiv costurile legate de jude-
carea cauzei, nu pot fi recuperate 
de la angajat. În acest caz, urmea-
ză a se aplica prevederile alin. (2) 
art. 98 CPC RM, potrivit cărora, 
în caz de respingere a acţiunii, 
cheltuielile de judecare a pricinii 
suportate de instanţă, precum şi 
taxa de stat, se încasează la buget 
de la reclamant dacă acesta nu este 
scutit de plata cheltuielilor de ju-
decată.

În opinia mea, art. 90 CPC RM 
ar trebui să fie completat cu un al 
doilea alineat, duplicat al textului 
art. 353 CM RM.

Conform prevederilor alin. (4) 
art. 355 CPC RM, instanţa de ju-
decată va examina cererea de so-
luţionare a litigiului individual de 
muncă în termen de cel mult 30 de 
zile lucrătoare de la data înregis-
trării acesteia şi va emite o hotă-
rîre cu drept de atac conform Co-
dului de Procedură Civilă.

La judecarea cauzelor în 
privința restabilirii la locul de 
muncă, instanțele de judecată 
sunt obligate să se conducă nu de 
prevederile alin. (1) art. 118 CPC 
RM, potrivit cărora reclamantul 
trebuie să dovedească circumstan-
ţele pe care le invocă drept temei 
al pretenţiilor şi obiecţiilor sale, 
ci de prevederile alin. (2), art. 89 
CM RM, conform cărora, la exa-
minarea litigiului individual de 
muncă de către instanţa de jude-
cată, angajatorul este obligat să 

dovedească legalitatea şi să indice 
temeiurile transferării sau eliberă-
rii din serviciu a salariatului.

La judecarea cauzelor angajaților 
concediați ca urmare a reducerii 
numărului sau a statelor de perso-
nal din unitate, instanțele trebuie să 
ceară schema de încadrare a perso-
nalului, înainte și după concediere, 
ordinele de concediere emise în 
perioada de la data preavizului de 
concediere pînă la data emiterii or-
dinului de concediere a reclaman-
tului. În cazul în care, în această 
perioadă, în legătură cu concedie-
rea altor angajați, au apărut locuri 
de munca vacante, dar angajatorul 
nu a luat măsuri pentru a transfera 
angajatul, cu acordul său, la locul 
de muncă vacant, concedierea va fi 
considerată ilegală. Concedierea ar 
trebui să fie declarata de asemenea 
ilegală și în cazul în care angajato-
rul nu a prezentat documente care 
să confirme legalitatea concedie-
rii (ordin de concediere, protocol 
al reunirii organului sindical, care 
confirmă acordul prealabil scris de 
concediere, etc.).

În cazul încălcării alin. (2) 
al art. 86 CM RM – concedierea 
unui angajat în timpul unui conce-
diu medical sau în timpul conce-
diului anual plătit – unele instanțe 
de judecată, recunosc astfel de 
concediere ca una ilegală anume 
din acest motiv. Alte instanțe, în 
astfel de cazuri, recunosc conce-
dierea legitimă, dar transferă data 
concedierii, cu achitarea salariului 
mediu, pentru perioada de la data 
concedierii pîna la data de finali-
zare a concediului.

În opinia mea, încălcarea pre-
vederilor alin. (2) art. 86 CM RM 
trebuie să atragă recunoașterea 
unei asfel de concedieri ca ilegale. 
Și ar trebui să se emită o hotărîre 
explicativă a Curții Supreme de 
Justiție sau să se includă adăuga-
rea corespunzatoare în Hotarîrea 

Plenului Curții Supreme de Justi-
tie nr. 12, din 03 octombrie 2005 
“Cu privire la jurisprudența litigii-
lor care apar în procesul încheierii, 
modificarii și încetării contractului 
individual de muncă” [6].

În cazul declarării concedierii 
ca ilegale, urmează consecințele 
prevăzute la alin. (1) art. 89 și art. 
90 CM RM.

Salariatul transferat nelegitim 
la o altă muncă sau eliberat nelegi-
tim din serviciu poate fi restabilit 
la locul de muncă prin negocieri 
directe cu angajatorul, iar în caz 
de litigiu – prin hotărîre a instanţei 
de judecată.

În cazul restabilirii la locul de 
muncă a salariatului transferat sau 
eliberat nelegitim din serviciu, 
angajatorul este obligat să repare 
prejudiciul cauzat acestuia.

 Repararea de către angajator 
a prejudiciului cauzat salariatului 
constă în:

a) plata obligatorie a unei des-
păgubiri pentru întreaga perioadă 
de absenţă forţată de la muncă în-
tr-o mărime nu mai mică decît sa-
lariul mediu al salariatului pentru 
această perioadă;

b) compensarea cheltuielilor 
suplimentare legate de contesta-
rea transferului sau a eliberării din 
serviciu (consultarea specialişti-
lor, cheltuielile de judecată etc.);

c) compensarea prejudiciului 
moral cauzat salariatului.

Mărimea despăgubirii pre-
judiciului moral se determină 
de instanţa de judecată, ţinîn-
du-se cont de aprecierea dată 
acţiunilor angajatorului, dar nu 
poate fi mai mică decît un sala-
riu mediu lunar al salariatului. 
 În locul restabilirii la locul de 
muncă, părţile pot încheia o tran-
zacţie de împăcare, iar în caz de 
litigiu instanţa de judecată poate 
încasa de la angajator, cu acordul 
salariatului, în beneficiul acestuia, 
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o compensaţie suplimentară la su-
mele indicate la alin. (2) în mărime 
de cel puţin 3 salarii medii lunare 
ale salariatului. În practică, uneori 
există situații în care, fiind conce-
diat din cauza reducerii numărului 
sau a statelor de personal, angaja-
tul în perioada de absență forțată 
de la locul de muncă a lucrat la o 
altă întreprindere. În astfel de ca-
zuri, unele instanțe calculează sa-
lariul obținut la o altă întreprinde-
re, în timp ce altele nu calculează.

În opinia mea, calcularea sala-
riului primit de către muncitor la 
o altă întreprindere, nu ar trebui 
să se facă, pentru că legislația nu 
prevede o astfel de calculare. Mai 
mult decît atît, o astfel de calcu-
lare ar scuti parțial angajatorul de 
la răspundere pentru concedierea 
abuzivă, care contrazice practica 
juridică.

În opinia mea, nu este inaccep-
tabilă nici calcularea ajutorului de 
șomaj primit de angajat în timpul 
examinării conflictului de muncă, 
în cazul de restabilire la locul de 
muncă și de recuperare în favoa-
rea sa a salariului mediu în timpul 
absenței sale forțate de la locul de 
muncă. În cazul în care în aceeași 
perioadă de timp angajatului i-a 
fost plătit ajutorul de șomaj de că-
tre Agenţia pentru Ocuparea Forţei 
de Muncă și salariul mediu de că-

tre angajator în baza unei hotărîri 
judecătorești, ajutorul de șomaj 
poate fi colectat de către Agenția 
pentru Ocuparea Forţei de Muncă 
drept îmbogățire fără justă cauză.

Concluzii. Concedierea ca ur-
mare a reducerii numărului sau a 
statelor de personal este foarte ac-
tuală ca urmare a impactului cri-
zei financiare mondiale și a rece-
siunii economice asociate asupra 
comunităților locale din Republi-
ca Moldova.

Exercitarea cu bună-credință 
a drepturilor salariațiilor este o 
obligație firească a angajatorului 
ce ține chiar de conceptul de drept, 
iar concedierea în legatură cu re-
ducerea numărului sau a statelor 
de personal într-o întreprindere 
trebuie să se realizeze cu respec-
tarea condițiilor legale.
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