STUDIA UNIVERSITATIS MOLDAVIAE
Revista Stiinzifica a Universitarii de Stat din Moldova, 2013, nr.8(68)

REGLEMENTAREA DEMISIEI SALARIATULUI
iN CODUL MUNCII AL REPUBLICII MOLDOVA

Tatiana MACOVEI
Universitatea de Stat din Moldova

Demisia reprezinta incetarea contractului individual de munca din initiativa salariatului. O asemenea decizie poate fi
luata de salariat dintr-o varietate de motive: incepand cu criza economica si pana la performantele scazute ale salariatu-
lui. Realizarea demisiei cu respectarea termenului de preaviz este legald, iar demisia fara respectarea termenului legal
de preaviz are caracter ilegal.

Articolul de fata descrie: ce este demisia, care sunt duratele termenelor de preaviz, precum si care sunt efectele pe
care le produce demisia.
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REGULATION OF EMPLOYEE RESIGNATION IN THE

LABOR CODE OF THE REPUBLIC OF MOLDOVA

Dismissal is termination of the contract of employment of an employee by his or her employer in a correct, fair and
lawful manner.

Though such a decision can be made by an employer for a variety of reasons, ranging from an economic downturn
to performance-related problems on the part of the employee, being fired has a strong stigma in many cultures. A dis-
missal with the appropriate notice is a contractually lawful dismissal. A dismissal without the appropriate notice is a
wrongful dismissal.

Avrticle describes: what is dismissal, which are the periods of notice and the legal effects of dismissal.

Keywords: dismissal, contract, employee, notice.

Unul dintre drepturile fundamentale garantate de Constitutie este libertatea la munca, iar in acest drept se
include si posibilitatea salariatului de a inceta relatiile de munca atunci cand doreste. Desfacerea contractului
individual de munca din initiativa salariatului poarta denumirea de demisie.

Dreptul la demisie este o veritabild modalitate de garantare a dreptului salariatului la incetarea unei
munci. Piata fortei de munca este una flexibild, in continuad miscare, in calea salariatilor mereu apar oportuni-
tati de dezvoltare, dar si obstacole. In aceste conditii salariatului trebuie sa i se respecte libertatea de munca,
neputand fi obligat sd munceasca daca el nu doreste.

In cazul in care salariatul constata ci are posibilitatea de a obtine un nou post de munci mai avantajos la o
alta companie sau nu este multumit de actualul post de muncé, acesta are dreptul la demisie. Salariatul nu
poate fi constrans sa ramana la actualul lui angajator, nu poate fi obligat sa-si justifice optiunea si, de aseme-
nea, nu suporta riscul carorva sanctiuni pentru intentia sa de a demisiona.

Libertatea muncii este asiguratd prin reglementarea desfacerii contractului individual de munca din initia-
tiva salariatului, caz in care — spre deosebire de incetarea contractului individual de munca din initiativa an-
gajatorului — nu exista nicio limitare sau conditie de indeplinit pentru realizarea desfacerii contractului, in
afara obligatiei de preaviz. Angajatorii, in schimb, sunt obligati sa respecte o procedura intreaga atunci cand
doresc sa concedieze un salariat; insasi concedierea salariatului se poate face doar in cazurile expres prevazu-
te de lege.

In legislatia nationala, regula generald este incheierea contractului de munca pe duratd nedeterminata,
contractul de munca pe durati determinati constituind exceptia. Incetarea contractului individual de munca
din initiativa salariatului nu este supusa unor conditii restrictive, tocmai pentru o mai mare libertate a angaja-
tilor. Pot inceta prin demisie atat contractele Incheiate pe duratd determinata, cat si cele Incheiate pe durata
nedeterminata.

Anterior, pana la modificarile Codului muncii din 2010, salariatii incadrati in baza contractelor de munca
pe perioada determinata nu aveau dreptul la demisie. Consideram ca interdictia ce era impusa in sarcina sala-
riatului de a nu putea demisiona in cazul in care era angajat in baza contractului de munca pe perioada deter-
minata Incalca expres principiul libertatii muncii. Libertatea salariatului de a demisiona, indiferent de faptul
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daca e angajat in baza unui contract de munca pe durata determinatd sau pe duratd nedeterminata, corespunde
intru totul principiului libertatii muncii si interzicerii muncii fortate.

Incetarea contractului individual de munca din initiativa salariatului reprezint o consecinta a principiului
libertatii muncii consacrat de art.43 din Constitutie [2], in care se prevede ca ,,orice persoand are dreptul la
munca, la libera alegere a muncii, la conditii echitabile si satisfacdtoare de munca, precum si la protectia im-
potriva somajului”.

Ratiunea avuta in vedere de legiuitor la reglementarea denuntarii contractului de munca consta in faptul
ca nimeni nu poate fi obligat sa lucreze in cadrul unui raport de munca, atat timp cat interesele sale impun in-
Cetarea acestuia si alegerea unui alt loc de munca [5, p.279].

Reglementarea generald a demisiei o regasim in art.85 din Codul muncii al Republicii Moldova [3].
Art.85 alin.(1) din Codul muncii prevede: salariatul are dreptul la demisie — desfacere a contractului indivi-
dual de munca, din proprie initiativa, anuntand despre aceasta angajatorul, prin cerere scrisd, cu 14 zile ca-
lendaristice inainte.

Noi definim demisia ca fiind actul unilateral de vointa al salariatului, care, printr-o notificare scrisa, co-
Munica angajatorului Incetarea contractului individual de munca, dupa implinirea unui termen de preaviz.

Procedura de denuntare unilaterald a contractului individual de munca de cétre salariat presupune respec-
tarea urmatoarelor conditii:

— redactarea unei notificari scrise privind demisia;

— comunicarea cererii de demisie salariatului;

— respectarea termenului de preaviz.

Pentru a Intelege temeinic esenta demisiei, in continuare ne propunem sa analizam caracterele juridice ale
demisiei, precum si conditiile Tn care poate avea loc o demisie legala.

¢ Demisia este un act juridic unilateral

Caracterul unilateral al demisiei indica faptul ca cererea de demisie nu necesitd aprobarea angajatorului,
sau, altfel zis, realizarea unui acord intre parti. Salariatul unilateral pune capdt, prin demisie, contractului in-
dividual de munca.

Respectiv, un eventual refuz al angajatorului de a Inregistra si accepta cererea de demisie nu are relevanta
juridica, salariatul putand proba depunerea cererii de demisie prin inscrisuri sau martori.

e Motivarea demisiei

Regula generala spune ca, anuntand angajatorul despre demisie, salariatul nu este obligat sd-si motiveze
demisia. Nimic Tnsd nu-l impiedica pe salariat ca, in notificarea scrisa remisa angajatorului, sa prezinte si mo-
tivele demisiei sale. Numai ca motivele invocate in notificarea scrisd nu au nicio relevanta juridica, demisia
producandu-si efectul ca act unilateral de vointa fara a fi necesara careva motivare a ei.

Exceptia de la regula generala se refera la art.85 alin.(2) din Codul muncii, care prevede ca salariatul are
dreptul la demisie in termen redus pentru cazurile expres indicate in alineatul respectiv si 1n aceste cazuri la
cererea de demisie urmeaza a fi anexat documentul ce justifica cererea de demisie.

Caracterul unilateral al demisiei indica faptul ca cererea de demisie nu necesita aprobarea angajatorului
sau, in alti termeni, realizarea unui acord Intre parti. Salariatul unilateral pune capat prin demisie contractului
individual de munca.

¢ Demisia se realizeazi pe calea depunerii unei cereri scrise

Demisia este un act formal. Articolul 85 alin.(1) din Codul muncii prevede si forma expresa a preavizului,
si anume: forma scrisa. Cerinta notificarii scrise certificd in mod categoric faptul cd demisia nu este un act
juridic care sa se poata prezuma. Cererile salariatilor formulate in forma verbald nu produc efecte juridice si
nu Indreptatesc administratia si-1 demita pe salariat in baza art.85 din Codul muncii [10, p.205].

Cererea de demisie trebuie sa fie datata, clara, precisa si lipsita de echivoc.

Refuzul angajatorului de a inregistra cererea de demisie da salariatului dreptul de a face dovada acesteia
prin orice mijloc de proba. Rezulta per a contrario ca, de regula, fiind inregistrata de catre angajator, demisia
se poate proba numai printr-o copie dupa inscrisul notificat angajatorului respectiv. Asadar, forma (notifica-
rea) scrisa a demisiei este cerutd de lege ad validitatem. Solutia apare ca normala, rezultata din principiul si-
metriei, deoarece din moment ce concedierea salariatului se dispune, la fel, tot in scris, ad validitatem, este
firesc ca si salariatul sd-si dea demisia — in mod simetric — tot in scris, ad validitatem.

O solutie 1n cazul in care angajatorul refuza sa inregistreze cererea de demisie a salariatului este expedie-
rea acesteia prin scrisoare recomandata cu aviz de receptie.
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Este binevenit ca salariatii sa depuna cererea de demisie in doud exemplare, atribuindu-li-se un numar in
registrul unitatii de evidenta a corespondentei de intrare-iesire. Unul din exemplare va rdmane la sediul anga-
jatorului, iar celilalt exemplar la salariat. Inregistrarea cererii respective prezinti interes sub doud aspecte
importante, si anume:

a) notificarea capata o data certa si din ziua imediat urmatoare depunerii ei va incepe sd curga termenul
de preaviz;

b) inregistrarea cererii la sediul angajatorului face aplicabilda prezumtia ca angajatorul a luat cunostinta de
continutul ei.

Avand in vedere natura juridica specifica a detasarii in literatura juridica de specialitate, s-a pus intreba-
rea: care este procedura demisiei unui salariat detagat? Astfel, intrucat contractul de munca al salariatului de-
tasat este suspendat fata de unitatea de la care este detasat si se incheie un nou contract de munca cu patronul
la care este detasat, cererea de demisie si anuntarea preavizului trebuie depuse concomitent la ambii angaja-
tori [8, p.215].

e Termenul general de preaviz este de 14 zile calendaristice

Din punct de vedere procedural, legea impune salariatului o singura conditie de ordin formal, si anume: sa
instiinteze angajatorul despre desfacerea contractului individual de munca. Utilitatea practica de stabilire a
termenului de preaviz este de a asigura angajatorului posibilitatea sa ia masurile necesare inlocuirii salariatu-
lui demisionar, angajatorul avand totodata postul acoperit in perioada derularii procesului de recrutare si se-
lectie a inlocuitorului, proces ce poate fi destul de anevoios, mai ales in cazul unor nise profesionale restranse.
Prin stabilirea termenului de preaviz se evita consecintele negative asupra activitatii angajatorului pe care le-ar
putea avea desfacerea intempestiva de catre salariat a contractului individual de munca.

Preavizul opereaza in virtutea legii, chiar daca salariatul nu a mentionat aceasta expres in cererea sa de
demisie. Avand in vedere principiul protectiei salariatului, termenele de preaviz in legaturd cu demisia pot fi
micsorate prin acordul partilor. De asemenea, dat fiind faptul ca termenul de preaviz este stabilit in favoarea
angajatorului, acesta poate renunta la durata termenului de preaviz stabilit In Codul muncii, stabilind termene
de preaviz mai reduse.

Salariatul este obligat sd preavizeze angajatorul despre intentia sa de a inceta raportul de munca cu 14 zile
calendaristice inainte. Prin 14 zile calendaristice urmeaza sa intelegem ca acesta este un termen minimal, sa-
lariatul avand dreptul, dar nu si obligatia, de a-1 anunta pe angajator despre demisie prin preaviz si cu o
durata mai mare de timp inainte.

Termenul de preaviz incepe sd curga de la notificarea angajatorului, dar nu include si ziua notificarii, ci
incepe cu ziua imediat urmatoare, deci se iau in calcul doar zilele de lucru intregi, pentru ca astfel durata
termenului de preaviz s-ar scurta cu o zi.

e Termene speciale de preaviz

Termenele speciale de preaviz au caracter derogator de la regula generala ce prevede un termen de preaviz
de 14 zile calendaristice si indica durate mai reduse sau mai mari ale termenului de preaviz.

O prima situatie care indicd un termen de preaviz redus se regaseste la art.85 alin.(2) din Codul muncii,
potrivit caruia In caz de demisie a salariatului 1n legatura cu pensionarea, stabilirea gradului de invaliditate, con-
cediul pentru ingrijirea copilului, inmatricularea intr-0 institutie de invatamant, trecerea cu traiul in alta lo-
calitate, ingrijirea copilului pana la varsta de 14 ani sau a copilului invalid, alegerea in functie electiva, anga-
jarea prin concurs la alta unitate, incalcarea de citre angajator a contractului individual si/sau colectiv de mun-
ca, a legislatiei muncii in vigoare, angajatorul este obligat sa accepte demisia in termenul indicat in cerere.

In aceste cazuri, salariatul este obligat si prezinte documentul justificator ce confirma dreptul de a-i fi ac-
ceptata cererea de demisie in termen redus. Respectiv, in cazul pensionarii sau al stabilirii gradului de invali-
ditate este necesar sa fie prezentata legitimatia de pensionar sau de invalid.

In cazul concediului pentru ingrijirea copilului, se are in vedere concediul partial platit de ingrijire a copi-
lului in varstd de pana la 3 ani sau concediul neplatit de ingrijire a copilului de la 3 la 6 ani; in aceste cazuri
ca document justificator va fi certificatul de nastere al copilului. Similar se va proceda si in cazul concediului
de ingrijire a copilului de pana la 14 ani sau a copilului invalid; n aceste cazuri, documentele justificative
vor fi: pentru primul caz — certificatul de nastere al copilului, iar in al doilea caz — prezentarea atat a certifi-
catului de nastere, cat si a legitimatiei ce atesta faptul ca copilul salariatului este invalid.
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In cazul in care salariatul este inmatriculat intr-o institutie de invatimant si doreste se demisioneze de la
serviciu Tnaintea expirarii termenului general de preaviz de 14 zile calendaristice, el este obligat sd prezinte
ordinul de inmatriculare la studii in institutia de invatamant.

Daca salariatul trece cu traiul Intr-o alta localitate, ca documente justificative pot servi actul ce atesta
dreptul de proprietate asupra unei locuinte sau un contract de locatiune al unei incaperi de locuit ce este dis-
locata intr-o altd unitate decat cea unde lucreaza salariatul. De asemenea, poate fi prezentatd inscrierea din
buletinul de identitate al salariatului care atesta faptul punerii la evidenta intr-o anumita localitate.

Daca salariatul a fost ales intr-o functie electiva, el are posibilitatea de a opta pentru suspendarea contrac-
tului individual de munca in baza art.78 alin.(1) lit.d) din Codul muncii, dar el are i optiunea incetarii rapor-
tului juridic de munca prin demisie. Daca demisia se va realiza fard respectarea termenului general de pre-
aviz de 14 zile calendaristice, atunci este necesar de a prezenta actul ce atestd validarea alegerilor respective
si numirea persoanei date intr-o functie electiva.

In cazul in care salariatul este angajat la o alt unitate, acesta are dreptul la un termen redus de preaviz in
legitura cu demisia doar daca angajarea la unitatea respectiva s-a efectuat in baza unui concurs; respectiv,
salariatul trebuie sd prezinte ordinul de angajare la o alta unitate, din care cert trebuie sa rezulte ca angajarea
s-a efectuat in baza unui concurs.

Un ultim caz care da salariatului dreptul de a demisiona fara respectarea preavizului de 14 zile calendaristice
este incalcarea de cétre angajator a contractului individual si/sau colectiv de munca, precum si a legislatiei muncii.
In acest caz demisia are un caracter sanctionator, avand natura juridici a unei rezilieri a contractului [12].

Legiuitorul nu enumera obligatiile angajatorului care, in caz de incélcare a lor, pot atrage dreptul salaria-
tului la demisie cu un termen de preaviz redus, ci se multumeste sd mentioneze ca aceste obligatii sunt cele
asumate de angajator prin contractul individual de munca, contractul colectiv de munca sau legislatia muncii.
Totusi, pentru a nu fi o demisie abuziva, consideram ca salariatul ar avea dreptul la demisie cu un termen de
preaviz redus in cazul in care angajatorul ar incalca grav sau repetat obligatiile asumate, desi interpretarea ad
litteram a prevederilor Codului muncii indica asupra faptului ca orice incalcare de cdtre angajator a
obligatiilor asumate da salariatului dreptul la demisie cu un termen de preaviz redus.

Instantele de judecatd, in cazul in care vor fi sesizate de angajatori privind declararea unei demisii drept
ilegale, urmeaza sa aprecieze daca intr-adevar a avut loc o incalcare a obligatiilor de catre angajator, care
este natura acestei incélcari, precum si prejudiciile pe care le-a suferit salariatul ca urmare a incalcarii obliga-
tiilor de catre angajator.

In acest din urmi caz, salariatul trebuie sa dovedeasca incilcarea comisa de angajator; spre exemplu, dacd
salariatul sustine ca angajatorul a incalcat termenul de platd a salariului, atunci aceasta urmeaza a fi dovedit
prin nesemnarea statelor de platd de catre salariat sau prin nevirarea sumei in contul salariatului. Sau, spre
exemplu, daca angajatorul s-a obligat, fie prin contractul individual de munca, fie prin contractul colectiv de
munca, sa acorde salariatilor tichete gratuite pentru masa, neacordarea acestor tichete, de asemenea, consti-
tuie incdlcare de catre angajator a obligatiilor asumate si aceasta se poate dovedi prin lipsa semnaturii sala-
riatului ce ar certifica primirea tichetelor pentru masa.

in dreptul englez este consfintitd doctrina concedierii implicite — ,,constructive dismissal” [4, p.70]. Aceasti
concediere rezulta in recunoasterea dreptului unui salariat care a demisionat de a dovedi cd demisia a fost
conditionatd de comportamentul angajatorului, care a facut imposibila continuarea raportului juridic de munca.

La general, doctrina concedierii implicite este invocata in imprejurdri ca: aplicarea unor sanctiuni nefondate,
neacordarea echipamentului de protectie, neachitarea salariului, modificarea unilaterala abuziva a contractului
individual de munca (ingreunarea sarcinilor de serviciu, modificarea locului sau felului muncii), angajarea unei
alte persoane pentru a exercita functia sau a indeplini atributiile de serviciu ale salariatului etc. [10, p.206].

Alte categorii de termene de preaviz redus sunt urmatoarele:

a) 3 zile calendaristice — salariatul care a incheiat un contract individual de munca pe un termen de pana
la 2 luni (art.278 alin.(1) din Codul muncii).

b) 7 zile calendaristice — salariatul angajat la lucrari sezoniere este obligat sa previna, in scris, angajato-
rul despre desfacerea contractului individual de munca inainte de termen cu cel putin 7 zile calendaristice
inainte (art.282 alin.(1) din Codul muncii);

c) 7 zile calendaristice — salariatii angajati la angajatori persoane fizice (art.287 alin.(1) din Codul muncii);

d) 7 zile calendaristice — salariatul asociatiei religioase are dreptul la demisie, prevenind despre aceasta
angajatorul, in scris, cu cel putin 7 zile calendaristice inainte (art.310 alin.(3) din Codul muncii).
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Un termen de preaviz mai mare avem In privinta conducatorului unitatii, adjunctilor lui si contabilului-
sef, care sunt in drept sd demisioneze pana la expirarea duratei contractului individual de munca in cazurile
stipulate de contract, anuntdnd despre aceasta angajatorul, prin cerere scrisd, cu o luna inainte. Termenul
mai mare de preaviz se explica prin aceea ca aceste persoane ocupa roluri-cheie in cadrul managementului
unitatii, iar angajatorul nu-si poate permite sa angajeze orice persoand in aceste functii.

¢ Drepturile si obligatiile partilor pe parcursul termenului de preaviz

Pe perioada preavizului continua toate drepturile si obligatiile celor doud parti, salariat si angajator: sala-
riatul este obligat sa-si continue munca, sa-si indeplineasca obligatiile si indatoririle stabilite in fisa postului,
iar angajatorul sa-1 plateasca pentru munca prestata. Nerespectarea termenului de preaviz si parasirea servi-
ciului constituie abatere disciplinara si poate fi sanctionata de catre angajator in conformitate cu prevederile
art.86 alin.(1) lit.h) din Codul muncii.

In practica judiciard din Romania s-a stabilit, intr-un litigiu de munci, ci angajatorul este indreptatit sa
sanctioneze abaterile disciplinare savarsite de salariati anterior cererii de demisie sau in cursul termenului de
preaviz, insa decizia de sanctionare disciplinard trebuie emisa Tnainte de Incetarea contractului individual de
muncd, ca urmare a implinirii termenului de preaviz, sub sanctiunea nulitatii [13].

o Retragerea cererii de demisie

Péana la expirarea termenului de preaviz salariatul are dreptul sa-si retraga oricand cererea sau sa depuna
0 noud cerere prin care s-o anuleze pe prima. In aceasta situatie angajatorul este in drept si-1 demita pe sala-
riat numai 1n cazul in care, pana la retragerea cererii depuse, a fost incheiat un contract individual de munca
cu un alt salariat.

Aici vom releva faptul ca demiterea salariatului este interzisa dacd dupa expirarea termenului de preaviz
salariatul n-a fost de facto concediat din serviciu si nu si-a reafirmat dorinta de a desface contractul indivi-
dual de munca. In aceasti situatie se poate trage concluzia ca angajatorul a decis sd mentina contractul cu sa-
lariatul respectiv (tacita reconductiune).

¢ Demisia salariatului se consideria drept nelegitima in urmaétoarele cazuri:

— cererea de demisie a salariatului a fost semnata de o alta persoana;

— cererea de demisie a fost Tnaintatd sub presiunea angajatorului.

Salariatul poate solicita instantei anularea demisiei sale ca act juridic unilateral in cazul in care consimta-
mantul sau a fost viciat prin eroare, dol sau violenta.

Instanta de judecata va cerceta daca salariatul nu a fost ,,fortat” sa depuna cererea de demisie, ca rezultat
al actiunilor de hartuire morala asupra sa. Demisia care are ca motiv hartuirea morald a salariatului la locul
de munca trebuie investigata atent de catre instanta de judecata, deoarece se stie ca rareori un angajat pleaca
brusc prin demisionare, iar atunci cind aceasta totusi are loc, de cele mai multe ori este consecinta unui eve-
niment traumatizant si/sau inacceptabil pentru cel putin una din parti. Aceste cazuri de demisie poarta denu-
mirea de demisie psihologica [9, p.50-51].

in situatia din urma instanta de judecatd trebuie sa verifice minutios exprimarea vointei salariatului si
cauzele reale de concediere. Suplimentar, Plenul Curtii Supreme de Justitie a concretizat faptul ca, la examina-
rea cauzelor ce au ca obiect declararea nulitatii actului de demisie, instantele de judecata vor verifica, in baza
probelor prezentate, modalitatea de exprimare a vointei salariatului, faptul daca vointa exteriorizatd in cererea
de demisie a coincis cu vointa reala a salariatului (existenta viciilor de consimtamant), in special, veridicitatea
unei posibile constrangeri psihice exercitate asupra salariatului in scopul depunerii cererii respective [6, p.4].

Eduard Boisteanu sustine cad spre exemplu, faptul ca salariatul s-a adresat, imediat dupa eliberarea sa, la
organele de procuratura cu cerere in care a indicat un sir de incélcari comise de angajator la plata salariului si
la asigurarea conditiilor inofensive de munca atesta ,,fortarea” salariatului din partea angajatorului in ceea ce
priveste desfacerea contractului individual de munca [1, p.105]. Asadar, instanta de judecata trebuie sa veri-
fice minutios exprimarea vointei salariatului si cauzele reale de demisie.

In cazul contestirii corectitudinii desfacerii contractului individual de munca din propria initiativa a unui
salariat minor, instanta de judecata va lua in considerare gradul de discerndmant al acestuia la exprimarea
vointei de demisie [10, p.206].

Termenul de adresare 1n instanta de judecatd 1n cazul in care salariatul contestd demisia pe motiv ca a fost
una fortatad este de trei luni de zile calculate de la data cand salariatul a aflat sau trebuia sa afle despre incal-
carea dreptului sau.
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Salariatul trebuie sd dovedeasca In ce mod angajatorul a exercitat presiune asupra sa in scopul ca el s de-
puni cerere de demisie [11, p.125]. In acelasi timp, trebuie si facem trimitere si la art.89 alin.(2) din Codul
muncii, care prevede regula inversarii sarcinii probatiunii, in sensul ca angajatorul este obligat sd dovedeasca
legalitatea eliberarii din serviciu. Astfel, salariatul este tinut sa aduca probe care cel putin prezuma ilegalita-
tea incetarii raportului juridic de munca, iar angajatorul este obligat sa dovedeasca ca afirmatiile (prezumtiile)
salariatului nu corespund realitétii.

o incetarea raportului juridic de munci

Contractul individual de munca inceteaza in momentul implinirii termenului de preaviz, nefiind necesara,
in acest scop, nicio aprobare din partea angajatorului. Demisia nu se aproba, pur si simplu angajatorul ia act
de existenta ei. Dupa expirarea termenului de preaviz salariatul are dreptul sa inceteze lucrul, iar angajatorul
este obligat sa efectueze achitarea deplina a drepturilor salariale ce i se cuvin salariatului si sa-i elibereze car-
netul de munca si alte documente legate de activitatea acestuia la unitate.

Legislatia muncii nu prevede o limitare a dreptului de a inceta contractul individual de munca din initiati-
va salariatului, insd, in unele cazuri, daca exista un contract de ucenicie sau un contract de formare profesio-
nala, demisia intr-o anumita perioada de timp implicd anumite raporturi de raspundere materiala a salariatu-
lui, legate de necesitatea recuperarii cheltuielilor de formare profesionala. In aceste conditii, limitarea dreptu-
lui salariatului de a demisiona 1isi are justificarea in cheltuielile suportate de unitate pentru pregatirea de spe-
cialisti pentru a fi folositi in unitate in vederea cresterii nivelului calitativ al productiei [7, p.1200].

Nu sustinem ideea enuntata mai sus, considerand ca dreptul salariatului la demisie nu poate fi limitat in
niciun caz, iar eventualele litigii dintre parti nesolutionate la data incetarii raportului juridic de munca prin
demisie urmeaza a fi solutionate ulterior, dupa incetarea relatiei de munca, fie prin negocieri directe dintre
parti, sau, in caz de dezacord al partilor, litigiile urmeaza a fi solutionate de instanta de judecata.

Dupa expirarea termenului de preaviz salariatul are dreptul sa inceteze munca, iar angajatorul este obligat
sd-i remita salariatului carnetul de munca si sa-i achite toate drepturile de natura salariala.

Concluzii

Una dintre modalitatile de protejare a libertatii de munca a salariatului este institutia demisiei. Salariatul se
simte astfel protejat, deoarece in orice moment poate pune capat unei relatii de munca ce nu-I mai avantajeaza.

In deplina armonie cu prevederile internationale in domeniu, dreptul salariatului la demisie nu poate fi li-
mitat din partea angajatorului in niciun caz. Acesta este un drept exclusiv al salariatului, care poate fi exerci-
tat oricand, unica limitare fiind respectarea termenului de preavizare a angajatorului.
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