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DEMISIA IN RAPORTURILE DE MUNCA:
INTRE LEGE, PRACTICA ST PROTECTIA SALARIATULUI

Tatiana MACOVEI,
Universitatea de Stat din Moldova

Prezenta lucrare are ca scop analizarea conditiilor in care un raport de muncé poate inceta prin demisie, inclusiv
prin demisia psihologicd, cand angajatul se simte constrans sa isi Inceteze activitatea din cauza unor presiuni sau
incalcari ale legislatiei muncii. Articolul va examina in detaliu prevederile art. 85 din Codul muncii, identificand
cadrul normativ aplicabil si problemele practice care pot aparea in procesul de depunere si acceptare a demisiei. Vor
fi discutate situatiile controversate intalnite in practica si vor fi propuse solutii concrete pentru depasirea acestora,
astfel Incat atat angajatorii, cat si salariatii sa 1si exercite drepturile si obligatiile Intr-un mod corect, legal si echitabil.
Analiza urmareste protectia intereselor ambelor parti implicate 1n Incetarea raportului de munca.
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RESIGNATION IN EMPLOYMENT RELATIONSHIPS:
BETWEEN LAW, PRACTICE, AND EMPLOYEE PROTECTION

The present paper aims to analyze the conditions under which an employment relationship may terminate throu-
gh resignation, including psychological resignation, when an employee feels compelled to end their activity due to
pressure or violations of labor legislation. The article will examine in detail the provisions of Article 85 of the Labor
Code, identifying the applicable legal framework and practical issues that may arise during the submission and ac-
ceptance of resignation. Controversial situations encountered in practice will be discussed, and concrete solutions
will be proposed to address them, so that both employers and employees can exercise their rights and obligations in
a correct, legal, and fair manner. The analysis seeks to protect the interests of both parties involved in the termination
of the employment relationship.

Keywords: resignation, psychological resignation, Labor Code, notice period, termination.

Introducere

Incetarea unui raport de munca poate surveni in diverse circumstante, iar legislatia muncii clasifica aceste
situatii In patru categorii principale:

- incetarea in circumstante ce nu depind de vointa partilor;

- incetarea prin acordul partilor;

- demisia;

- concedierea.

Fiecare dintre aceste forme presupune respectarea unor proceduri legale specifice, pentru a asigura
protectia drepturilor ambelor parti implicate. Indiferent de temeiul incetarii contractului de munca, anga-
jatorul are obligatia de a emite un ordin de incetare a raportului de munca, conform prevederilor art. 81
alin. (3) din Codul muncii, indicand expres articolul, alineatul si litera sau punctul corespunzator din lege.
Aceasta cerinta are rolul de a garanta claritatea si legalitatea procedurii de Incetare a contractului.

In cadrul prezentului studiu, analiza va fi concentrati pe incetarea contractului individual de munci ca
urmare a demisiei salariatului. La general demisia reprezintd manifestarea unilaterala a vointei salariatului
de a inceta raportul de munca. Lucrarea va examina strict prevederile Codului muncii aplicabile raporturilor
tipice de munca, fard a aborda particularitatile demisiei unor categorii speciale de angajati, precum ar fi cazul
functionarilor publici sau a demnitarilor publici. Se vor analiza aspectele normative, procedurale si practice le-
gate de depunerea si acceptarea demisiei, precum si solutii pentru eventualele situatii controversate, in scopul
protejarii drepturilor si obligatiilor ambelor parti implicate in incetarea contractului de munca.

De asemenea ne vom axa si pe demisia psihologica a salariatului si cum aceasta poate fi probata.
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Rezultate obtinute si discutii

La general demisia reprezinta incetarea contractului individual de munca din initiativa salariatului. Drep-
tul a de demisiona este recunoscut oricdrui salariat, in caz contrar ne-am afla in prezenta muncii fortate. Desi
acest drept este recunoscut tuturor salariatilor, totusi legislatia muncii prevede cateva conditii obligatorii pe
care salariatul urmeaza a le respecta in cazul intentiei de a inceta un raport de munca in baza propriei vointe.

a) initierea procedurii de demisie se realizeaza prin depunerea unei cereri scrise prin care salariatul
anuntd angajatorul despre intentia sa de a demisiona. Forma scrisd a cererii de demisie este obligatorie,
astfel orice informare verbala a angajatorului nu poate produce efecte juridice. Cererea de demisie este un
act unilateral al salariatului si desi textul tipic utilizat in cererile de demisie este ...rog sd Tmi fie acceptata
cererea de demisie...totusi, reiesind din natura sa, cererea de demisie mai degraba urmeaza a fi privita drept
o Instiintare sau un preaviz prin care salariatul pune la curent angajatorul cu intentia sa de a inceta raportul
juridice de munca, or, Codul muncii nu reglementeaza vreo ipoteza in care angajatorul poate refuza cererea
de demisie.

Forma scrisd a cererii de demisie este obligatorie, ori orice informare verbala a angajatorului despre
intentia de a demisiona nu produce efecte juridice.

b) inregistrarea cererii de demisie - legislatia muncii stabileste in mod obligatoriu ca cererea de de-
misie urmeaza a fi Inregistrata de catre angajator, conditie expres reglementatd de Codul muncii in art. 85
alin. (1) care prevede: ,, Salariatul are dreptul la demisie - desfacere a contractului individual de munca, cu
exceptia prevederii alin.(41), din proprie initiativd, anuntand despre aceasta angajatorul, prin cerere scrisa,
cu 14 zile calendaristice inainte. Curgerea termenului mentionat incepe in ziua imediat urmatoare zilei in
care a fost inregistrata cererea” [1].

Momentul inregistrarii cererii de demisie este unul important, or din ziua imediat urmatoare incepe a
curge termenul de preaviz. Sub aspect probatoriu recomandam salariatilor ca atunci cand depun cererea de
demisie sa o depunad 1n doud exemplare, unul rdimanand la angajator, iar celalalt exemplar la salariat.

Inregistrarea cererii de demisie este obligatorie pentru angajator atat reiesind din obligatia legala, cat
si din principiul bunei credinte. Cu toate acestea in practica se Intalnesc situatii in care angajatorul refuza
inregistrarea cererii de demisie. Pentru aceste situatii recomandam salariatilor sa expedieze cererea de
demisie prin scrisoare recomandata cu aviz de receptie. Astfel, data la care angajatorul a primit scrisoarea
recomandata a salariatului se va considera drept ziua Inregistrarii cererii de demisie.

c) respectarea termenului de preaviz - in materie de durata a preavizului Codul muncii opereaza cu
diferite durate:

- 14 zile calendaristice este regula generala prevazuta expres de prevederile art. 85 alin. (1) Codul muncii;

- 0 luna pentru conducatorii unitatii, adjunctii lui sau contabilul sef;

- cel putin 7 zile calendaristice - pentru salariatii asociatiilor religioase;

- cel putin 7 zile calendaristice - pentru salariatii antrenati la lucrari sezoniere;

- cel putin 7 zile calendaristice - pentru salariatii angajati de angajatori persoane fizice;

- cel putin 3 zile calendaristice - pentru salariatii angajati pe contract de munca cu durata determinata de
pana la 2 luni.

Urmeaza a mentiona faptul cd termenul de preaviz este obligatoriu pentru salariat, el are un rol de
tranzitie pentru a acorda angajatorului un timp rezonabil pentru a-si organiza munca si pentru a identifica
eventual un alt salariat pentru functia respectiva. Pe toata perioada de preaviz salariatul are exact aceleasi
obligatii si drepturi, continuand sa isi indeplineasci activitatea de munci. In ipoteza in care salariatul s-a
limitat la depunerea cererii de demisie si ulterior nu s-a prezentat la locul de munca, aceasta reprezinta
o abatere disciplinard si conferda dreptului angajatorului de a atrage salariatul la raspundere disciplinara.
Totusi, chiar si In aceasta situatie neprezentarea la serviciu a salariatului dupa depunerea cererii de demisie
nu duce la intreruperea curgerii termenului de preaviz.

Conform Codului muncii al Republica Moldova (art. 85 alin. (2)), exista situatii in care salariatul poate
solicita incetarea raportului de munca fara respectarea termenului standard de preaviz de 14 zile, permitand
astfel salariatului sa indice un termen de preaviz mai mic. Acest drept al salariatului de a reduce termenul
de preaviz poate fi exercitat limitativ n cazurile prevazute de art. 85 alin. (2) Codul muncii. Aceste situatii
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includ: ,.In caz de demisie a salariatului in legdturd cu pensionarea, cu stabilirea gradului de dizabilitate, cu
concediul pentru ingrijirea copilului, cu inmatricularea intr-o institutie de invatdmant, cu trecerea cu traiul
in altd localitate, cu ingrijirea copilului pana la varsta de 14 ani sau a copilului cu dizabilitéti, cu alegerea
intr-o functie electiva, cu angajarea prin concurs la o alta unitate, cu incalcarea de catre angajator a contrac-
tului individual si/sau colectiv de munca, a legislatiei muncii in vigoare, angajatorul este obligat sa accepte
demisia in termenul redus indicat In cererea depusa si inregistratd, la care se anexeazd documentul respectiv
ce confirma acest drept” [1].

In cazul in care salariatul va face referire la unul din cazurile prevazute de art. 85 alin. (2) Codul muncii
angajatorul va fi obligat sd accepte cererea de demisie in termenul de preaviz redus indicat de catre salariat
in cererea de demisie. Totodata, pentru a putea solicita o demisie cu termen redus pentru cazurile prevazute
la art. 85 alin. (2) Codul muncii salariatul este obligat sa anexeze documentul justificativ al reducerii terme-
nului de preaviz. Aceasta obligatie incubata salariatului este una obligatorie, or, in lipsa dovezii respective
angajatorul nu poate fi silit s accepte cererea de demisie cu termen de preaviz mai redus.

Este adevarat ca situatiile prevazute de art. 85 alin. (2) Codul muncii, atunci cand salariatul poate cere
incetarea raportului de muncd cu un termen de preaviz mai mic de 14 zile calendaristice, pot perturba
activitatea angajatorului, totusi, scopul instituirii acestor exceptii este protectia salariatului, care in ipote-
zele limitativ prevazute de art. 85 alin. (2) Codul muncii poate cere inclusiv demisia imediata. Analizand
cazurile prevazute de aceastd norma vedem cd ele se referd la anumite circumstante personale, familiale
sau profesionale ale salariatului care fac imposibild continuarea muncii de citre salariat. In esenta aceasta
reglementare protejeaza salariatul si i1 acorda a flexibilitate legala in ceea ce priveste durata termenului de
preaviz, fara insa ca angajatorul s se poatd opune acestui fapt.

Totodata, art.85 Codul muncii oferd partilor contractului individual de munca de a realiza un acord de
vointa si a scurta termenele de preaviz prevazute de lege. Astfel, art. 85 alin. 3' Codul muncii prevede
expres faptul ca contractul individual de munca poate inceta prin acordul scris al partilor, indiferent
de termenul de preaviz prevazut in alin. (1), (2) si (4'). Aceasta situatie reprezintd o exceptie de la regula
generald, iar realizarea acordului de vointd urmeaza a nu fi afectata de careva vicii de consimtdmant.

Din punct de vedere procedural acordul scris al partilor se realizeaza printr-un document bilateral,
care se va semna atat de angajator, cat si de catre salariat. Din punctul de vedere al salariatului acesta
reprezintd o posibilitate de a inceta munca fara a fi obligat sa respecte termenul de preaviz. Totusi, salari-
atul nu dispune de parghia de a-1 obliga pe angajator sd accepte o cerere de demisie inainte de expirarea
termenului de preaviz dacd nu poate proba una din situatiile admisibile prevazute de art. 85 alin. (2)
Codul muncii.

Din punct de vedere praxiologic angajatorul si salariatul vor intocmi un acord de incetare a contractului
de munca stabilind expres durata mai scurta a termenului de preaviz, unde partile vor conveni data expresa
a incetarii contractului individual de munca. Acest acord al partilor poate fi ulterior utilizat si in calitate
de mijloc de proba in eventualitatea unor litigii. In ipoteza unor litigii instanta urmeaza a stabili faptul
daca acest acord a fost exprimarea liberd a consimtdmantului partilor si nu este afectat de careva vicii de
consimtamant. Astfel, putem concluziona ca acordul scris reprezintd o exceptie legala flexibila de la terme-
nul de preaviz, protejand interesele ambelor parti si asigurand o incetare amiabila si sigura a raportului de
munca prin demisie.

d) retragerea cererii de demisie. In acord cu prevederile art. 85 alin. (4) Codul muncii salariatul care
a depus o cerere de demisie beneficiaza de un termen de 7 zile calendaristice de la data depunerii acesteia
pentru a-si putea retrage decizia sau pentru a depune o noui cerere care si anuleze prima solicitare. In
asemenea situatie angajatorul este obligat sa accepte cererea de retragere a cererii de demisie, cu exceptia
cazului in care intre timp, a fost angajat un alt salariat prin incheierea unui contract individual de munca.

Aceasta reglementare juridica are scopul de a proteja pe de o parte drepturile salariatului, permitandu-i
sa reconsidere decizia de incetare a raportului de munca, iar pe de alta parte de a asigura continuitatea
activitatii institutiei sau unitatii economice prin posibilitatea ocupdrii postului vacant cu un alt angajat.
Astfel, legea creeaza un echilibru intre flexibilitatea exercitarii dreptului la demisie si nevoia angajatorului
de a mentine functionalitatea structurii organizationale.
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Retragerea cereriii de demisie poate fi depusa si prin mijloace electronice, moment retinut si de practica
judecatoreasca: ,, actele cauzei atesta ca, la 16 ianuarie 2023, de la adresa electronica a reclamantei Savitchi
Tatiana, ***** in adresa Serviciului Fiscal de Stat, prin posta electronica la adresa electronica cereri@
sfs.md, de catre reclamanta Savitchi Tatiana a fost expediatd cererea privind retragerea cererii de demisie.
Totodata, se constata faptul cd semnatura electronica de pe cererea de retragere a cererii de demisie dateaza
cu 16.01.2023, ora 15:55 min, mesajul a fost expediat la ora 16:16 la adresa Serviciului Fiscal de Stat, si la
15:59 colaboratorilor SFS implicati in solutionarea cererii mentionate. (f.d. 14, 82-85) In aceste impreju-
rari, se retine ca cererea de retragere a cererii de demisie a fost depusa in termenul prevazut de lege, consi-
derandu-se valabil formulata si urmand a fi solutionata de Serviciul Fiscal de Stat” [2].

e) emiterea ordinului de demisie. Potrivit art. 85 alin. (3) din Codul muncii al Republicii Moldova,
dupa expirarea termenelor prevazute pentru preaviz, angajatorul este obligat sa emitd ordinul de incetare
a raportului de munci care urmeazi a respecta exigentele previzute de art. 81 alin. (3) Codul muncii. in
ipoteza 1n care angajatorul nu emite ordinul de demisie, aceasta nu impiedica incetarea raportului de munca,
deoarece conform legii, odata ce preavizul a expirat, salariatul poate Inceta activitatea si poate solicita anga-
jatorului achitarea tuturor drepturilor salariale. Acest moment este retinut si de practica judiciard nationala:
,,instanta de judecatd mentioneaza ca mentinerea raporturilor de serviciu cu salariatul care si-a retras cere-
rea de demisie este o obligatie a angajatorului, fapt ce rezultd din textul art. 85 alin. (4) Codul muncii. Din
textul normei citate supra rezultd ca angajatorului ii este oferita discretie de a continua sau nu relatiile de
munca (angajatorul este in drept sa-I elibereze pe salariat numai dacd) doar daca pana la retragerea (anula-
rea) cererii depuse, a fost incheiat un contract individual de munca cu un alt salariat, situatie care in speta
dedusa judecitii nu se atesta” [2].

La data incetarii raportului de munca prin demisie angajatorul este obligat sa achite salariul restant, dupa
caz compensatie pentru concediu anual nefolosit.

Astfel, putem concluziona cd emiterea ordinului de demisie este obligatorie pentru angajator, Insd inca-
pacitatea sau refuzul acestuia nu afecteaza dreptul legal al salariatului de a inceta raportul de munca.

f)  demisia psihologica. Codul muncii al Republicii Moldova nu defineste demisia psihologica, iar
legea nu ofera reglementari specifice privind acest tip de Incetare a raportului de munca. Cu toate acestea,
in practica juridica si 1n literatura de drept al muncii a fost conturat conceptul de demisie psihologica, ca
situatie 1n care salariatul este determinat indirect sa isi inceteze activitatea din cauza comportamentului
angajatorului sau a mediului de munca. Cel mai des salariatul depune o cerere demisie drept rezultat al
hartuirii lui la locul de munca.

La general, demisia psihologica se caracterizeaza prin faptul ca vointa salariatului nu este exprimata in
mod liber, ci este influentatd de factori externi vointei sale precum: presiuni sau constrangeri exercitate de
angajator sau colegi de munca, hartuire morald, modificarea abuziva a atributiilor de munca, refuzul acor-
darii drepturilor salariale sau conditii de munca degradante, izolarea salariatului de colectivul de munca,
nivelul de competenta profesionald a salariatului sau, din contra, mult sub nivelul de competenta profesi-
onali a acestuia. In esenti, aceasta poate fi privitd ca o demisie fortata mascati sub forma unei incetari
voluntare a raportului de munca.

Din punct de vedere juridic, in ipoteza invocarii unei demisii psihologice sarcina probatoriului revine
exclusiv salariatului. Acesta trebuie sa demonstreze ca decizia de a demisiona nu a fost libera, ci rezultatul
presiunilor sau incalcarilor angajatorului. Probe relevante pot include: e-mailuri, mesaje, documente inter-
ne, rapoarte ale comisiilor disciplinare, plangeri prealabile sau declaratii ale colegilor care atesta comporta-
mentul abuziv. Aceasti abordare este retinuta si in practica judiciari: ,,In spetd, reclamanta a invocat faptul
ca cererea de demisie a fost depusd sub influenta unor presiuni din partea administratiei IMSP Spitalul
Raional Calarasi, insa in cadrul judecarii cauzei nu au fost prezentate probe 1n acest sens. Or, afirmatiile
indicate cu privire la faptul ca administratia folosea cuvinte jignitoare in adresa ei nu au fost probate in nici
un mod” [3].

In ipoteza invocirii unei demisii psihologice instanta de judecati va analiza circumstantele concrete si
probele prezentate pentru a stabili daca demisia a fost una voluntara sau a fost determinata de presiuni psi-
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hologice. Daca se constata ca demisia este psihologica, instanta poate anula ordinul de demisie cu obligarea
angajatorului sa repare prejudiciul cauzat salariatului.

Concluzii

Procedura de demisie a salariatului in legislatia Republicii Moldova este reglementatd de Codul
muncii §i presupune depunerea cererii scrise si respectarea termenului de preaviz, cu exceptiile preva-
zute de lege. In acord cu prevederile legale, angajatorul este obligat si inregistreze cererea si si emita
ordinul de incetare a raportului de munca pana la expirarea termenului de preaviz sau cel tarziu in ul-
tima zi a termenului de preaviz. Termenul de preaviz protejeaza ambele parti si oferd timp pentru re-
organizarea activitatii. In situatii speciale, cum ar fi pensionarea, ingrijirea copilului sau incilcarea de
catre angajator a contractului, salariatul poate solicita reducerea preavizului. Demisia psihologica re-
prezintd o plecare determinatd indirect de comportamentul angajatorului, iar sarcina probatoriului revi-
ne salariatului. Documentarea riguroasa a circumstantelor este esentiald pentru protejarea drepturilor
acestuia. In toate cazurile, legea asigurd plata drepturilor salariale si eliberarea documentelor aferente
activitatii. Astfel, procedura legala si jurisprudenta conferd atat protectie, cat si claritate in exercitarea
dreptului la demisie. In ipoteza in care salariatul nu este de acord cu ordinul de demisie emis de anga-
jator 1n temeiul art. 85 Codul muncii, acesta dispune de dreptul de a-1 contesta in instanta de judecata
in termen de 3 luni si poate cere repararea prejudiciului In acord cu prevederile art. 90 Codul muncii.
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