
Administrarea Publică, nr. 3, 2017 76
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de a-şi revoca ordinul de concediere a salariatului
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SUMMARY
The idea of cancellation of the employer’s unilateral legal acts has been advanced in the 

specialty literature. This article clarifies the legal status of cancellation of the dismissal order 
(command, decision, act) by the employer. In addition, there have been highlighted the condi-
tions to be cumulatively met in order to validate such a cancellation act. Based on the research 
performed, the authors concluded that the employer can cancel the order (command, decision, 
act) of dismissal of the employee only after obtaining the written agreement of the former em-
ployee as the unilateral cancellation cannot produce legal effects.
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REZUMAT
În literatura de specialitate a fost acreditată ideea revocabilităţii actelor juridice unilaterale 

ale angajatorului. În acest articol este elucidat regimul juridic al revocării de către angajator a 
ordinului (dispoziţiei, deciziei, hotărârii) de concediere a salariatului. În plus, au fost scoase în 
relief condiţiile ce trebuie îndeplinite cumulativ pentru a valida un asemenea act de revocare. 
În urma cercetărilor efectuate, autorii au ajuns la concluzia că angajatorul poate revoca ordi-
nul (dispoziţia, decizia, hotărârea) de concediere a salariatului doar după obţinerea acordului 
prealabil în formă scrisă al fostului salariat, revocarea unilaterală neproducând efecte juridice. 

Cuvinte-cheie: angajator, salariat, contract individual de muncă, concediere, act juridic 
unilateral, revocare.

În practica de aplicare a legislaţiei 
muncii apar unele probleme ce vizează 
posibilitatea angajatorului de a-şi revo-

ca ordinul (dispoziţia, decizia, hotărârea) 
de concediere a salariatului. În principiu, 
doctrina moldovenească admite ideea 
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posibilei revocări a actului de concediere 
a salariatului de către angajator [II, 1, p. 
87; II, 2, p. 257-258], fără a se încerca însă 
de a concretiza modalitatea concretă de 
realizare a acestei operaţiuni tehnico-ju-
ridice. În doctrina română, polemica pe 
marginea interpretării chestiunii privind 
posibila sau imposibila revocare de către 
angajator a deciziei de concediere rămâ-
ne deschisă. 

Aşadar, în doctrina română s-au pus 
mai multe probleme juridice privind fa-
cultatea angajatorului de a revoca pro-
priul ordin (dispoziţie, decizie, hotărâre) 
de concediere a salariatului, constatând 
că respectivul act juridic este ilegal sau 
netemeinic. S-a admis unanim că revoca-
rea deciziei de concediere este posibilă, 
întrucât, pe de o parte, niciun text legal nu 
interzice expres revocarea, iar, pe de altă 
parte, decizia de concediere nu este un 
act jurisdicţional care, prin definiţie, este 
irevocabil [II, 3, p. 774; II, 4, p. 455; II, 5, p. 
153]. Aşadar, „prin revocare – act unilate-
ral al angajatorului – se revine asupra de-
ciziei sale anterioare, desfiinţând cu efect 
retroactiv decizia în cauză” [II, 4, p. 455]. În 
asemenea cazuri, revocarea ordinului (dis-
poziţiei, deciziei, hotărârii) de concediere, 
având ca scop şi finalitate restabilirea con-
tinuităţii raportului juridic de muncă [II, 6, 
p. 409], este operabilă prin emiterea unui 
act juridic simetric celui pe care îl desfiin-
ţează.

Ne raliem şi noi acestui punct de ve-
dere, oferind următoarele explicaţii. Aten-
ţionăm din start, că problema formulată 
poate fi soluţionată prin prisma dreptului 
comun, adică prin prisma dreptului civil. 
Astfel, ordinul (dispoziţia, decizia, hotă-
rârea) de concediere a salariatului este 
calificat de noi drept act juridic unilateral 
care, în corespundere cu stipulaţiile art. 
196, alin. (1) din Codul civil al Republicii 
Moldova (în continuare – CC al RM) [II, 7], 
presupune manifestarea de voinţă a unei 

singure părţi, putând da naştere la obliga-
ţii pentru terţi numai în cazurile prevăzute 
de lege. Mai mult, ordinul (dispoziţia, de-
cizia, hotărârea) de concediere a salaria-
tului urmează să fie raportat la categoria 
actelor unilaterale supuse comunicării [I, 1]. 
Pentru această categorie de acte unilate-
rale este specific faptul că ele nu mai pot 
fi revocate din momentul comunicării lor, 
cu excepţia cazurilor când legea permite 
acest lucru, explicit sau implicit [II, 8, p. 
335]. Prevederile Codului muncii al Repu-
blicii Moldova (în continuare – CM al RM) 
[II, 9] demonstrează că legiuitorul permite 
(în mod implicit) angajatorului revocarea 
ordinului (dispoziţiei, deciziei, hotărârii) 
de concediere a salariatului. În context, in-
vocăm stipulaţiile art. 89, alin. (1) din CM 
al RM, potrivit cărora salariatul eliberat ne-
legitim din serviciu poate fi restabilit la locul 
de muncă prin negocieri directe cu angaja-
torul, iar în caz de litigiu – prin hotărâre 
a instanţei de judecată [I, 2]. Aşadar, una 
dintre căile amiabile (extrajudiciare) de 
tranşare a disensiunii va fi revocarea, după 
negocieri, a ordinului (dispoziţiei, deciziei, 
hotărârii) de concediere a salariatului, le-
giuitorul moldovean fundamentând, prin 
norma juridică citată, dreptul angajatoru-
lui de a reveni asupra ordinului (dispoziţi-
ei, deciziei, hotărârii) emis anterior [II, 10, 
p. 495].

Pentru validitatea actului de revocare 
trebuie să fie întrunite cumulativ urmă-
toarele condiţii [II, 11, p. 18; II, 12, p. 67-68; 
II, 3, p. 775; II, 5, p. 154; II, 10, p. 495]:

a) să provină de la acelaşi organ sau 
aceeaşi persoană care a emis decizia ini-
ţială;

b) să fie întocmit în formă scrisă (ca ex-
presie a principiului simetriei actelor juri-
dice) şi, totodată, să îmbrace forma unui 
ordin (a unei dispoziţii, decizii sau hotă-
râri), care trebuie adus la cunoştinţa fostu-
lui salariat, sub semnătură;

c) să întrunească condiţiile de valabi-
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litate ale actului juridic, prevăzute de art. 
199-215 din CC al RM (consimţământul va-
labil al persoanei, obiectul, cauza şi forma 
actului juridic);

d) să opereze pentru motive de nelega-
litate, netemeinicie sau (şi) inoportunitate 
[I, 3].

Majoritatea doctrinarilor consideră că, 
în principiu, revocarea deciziei de conce-
diere poate să intervină oricând, chiar şi 
după sesizarea instanţei cu soluţionarea 
contestaţiei împotriva concedierii sau 
chiar dacă, între timp, fostul salariat s-a 
reîncadrat la un alt angajator [II, 4, p. 456; 
II, 3, p. 774]. Însă revocarea nu mai este 
operabilă după momentul în care s-a pro-
nunţat o hotărâre judecătorească defini-
tivă şi irevocabilă de menţinere a deciziei 
de concediere, altfel s-ar încălca principiul 
autorităţii de lucru judecat. Totodată, au-
torul român, Alexandru Ţiclea, a remarcat 

antiteza dintre soluţia doctrinară expusă 
supra şi jurisprudenţa românească re-
centă [II, 3, p. 774]. Potrivit ultimei, revo-
carea deciziei de concediere nu poate in-
terveni decât până la momentul în care 
decizia unilaterală şi-a produs efectele 
specifice. „Odată produse aceste efecte, 

angajatorul nu mai poate revoca decizia 
emisă, dar aceasta poate fi anulată de că-
tre instanţă, dacă a fost contestată în ter-
menul legal” [II, 3, p. 774].

Totuşi împărtăşim sub acest aspect 
soluţia preconizată de cercetătorul ro-
mân Romulus Gidro, care vine cu o serie 
de nuanţări pertinente privind regimul 
juridic al revocării unei decizii de conce-
diere, şi anume [I, 4]:

1) dacă ordinul (dispoziţia, decizia, 
hotărârea) de concediere a salariatului a 
fost emis, dar aducerea lui la cunoştin-
ţa salariatului nu s-a realizat, revocarea 

Model orientativ al ordinului angajatorului privind revocarea 
ordinului de concediere
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acestui act unilateral supus comunicării 
este posibilă şi legală, raportul de muncă 
al părţilor fiind considerat neîntrerupt;

2) în cazul în care ordinul (dispoziţia, 
decizia, hotărârea) de concediere a fost 
comunicat salariatului, sub semnătură, 
considerăm că revocarea actului juridic 
respectiv este posibilă, în raport de urmă-
toarele ipoteze: 

a) după ce ordinul (dispoziţia, decizia, 
hotărârea) de concediere a fost comuni-
cat salariatului, revocarea lui este posibilă 
până în momentul înaintării de către sa-
lariatul concediat a acţiunii civile privind 
restabilirea acestuia la locul de muncă 
ocupat anterior; 

b) după sesizarea instanţei, cu o cerere 
de chemare în judecată cu privire la anu-
larea actului de concediere, revocarea ar 
trebui să fie posibilă doar cu acordul ex-
pres al salariatului-reclamant, caz în care 
se recurge fie la renunţarea la acţiune (art. 
212 şi art. 265, lit. c) din Codul de proce-
dură civilă al Republicii Moldova (în con-
tinuare – CPC al RM) [II, 13]), ce va avea 
ca efect încetarea procesului, fie la ne-
prezentarea salariatului-reclamant, care 
a fost citat legal, în şedinţă de judecată, 
fapt ce conduce la scoaterea cererii de pe 
rol (art. 267, lit. g) din CPC al RM), fie la în-
cheierea unei tranzacţii confirmate de in-
stanţa de judecată (art. 265, lit. d) din CPC 
al RM); 

c) în cazul în care, după depunerea în 
instanţa de judecată a cererii de chemare 
în judecată cu privire la anularea actului 
de concediere, salariatul-reclamant nu îşi 
dă acordul pentru revocarea actului con-
testat, litigiul de muncă trebuie să conti-
nue şi instanţa de judecată va pronunţa 
o hotărâre de admitere sau respingere a 
pretenţiilor salariatului-reclamant, după 
caz; 

d) revocarea ordinului (dispoziţiei, deci-
ziei, hotărârii) de concediere nu va fi posi-
bilă după ce s-a pronunţat o hotărâre ju-
decătorească definitivă şi irevocabilă prin 
care actul juridic contestat a fost menţinut.

În cele din urmă, reiterăm teza potrivit 
căreia angajatorul poate revoca ordinul (dis-
poziţia, decizia, hotărârea) de concediere a 
salariatului doar după obţinerea acordului 
prealabil în formă scrisă al fostului salariat, 
revocarea unilaterală neproducând efecte 
juridice. O astfel de condiţie elimină posibi-
litatea angajatorului de a se comporta abu-
ziv faţă de fostul angajat al unităţii [II, 14, 
p. 54]. În practică se întâmplă, de exemplu, 
când angajatorul, fiind citat în instanţa de 
judecată în calitate de pârât, revocă intem-
pestiv ordinul de concediere a salariatului 
şi, în locul lui, emite un alt ordin (prin care 
schimbă temeiul de concediere) [I, 5], com-
plicând, astfel, examinarea judiciară a fon-
dului pricinii civile. În situaţii analogice, unii 
dintre angajatori recurg la „schema conce-
dierilor succesive (în lanţ)”, conform căreia 
angajatorul revocă ordinul de concediere 
şi, imediat după aceasta, declanşează pro-
cedura disciplinară împotriva salariatului 
supus anterior concedierii şi, ulterior, „rea-
bilitat” [II, 14, p. 54]. Apoi, ca urmare a faptu-
lui că respectivul salariat nu s-a prezentat la 
locul de muncă în perioada de după revo-
carea ordinului de concediere, angajatorul 
desface contractul individual de muncă fie 
în baza art. 86, alin. (1), lit. g) din CM al RM, 
fie în corespundere cu art. 86, alin. (1), lit. h) 
din CM al RM. În cazul în care angajatorul 
apelează la „schema concedierilor succesi-
ve (în lanţ)”, acţiunea civilă a salariatului pri-
vind anularea ordinului de concediere (ale 
cărui efecte a încercat ulterior să le revoce 
angajatorul) şi restabilirea la locul de mun-
că nu rămâne fără obiect, continuându-se 
judecarea cauzei respective.
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NOTE
1. Ca urmare a faptului că o asemenea categorie de acte unilaterale nu este consacrată 

expres în legislaţia civilă a Republicii Moldova, pentru definirea acesteia suntem nevoiţi să 
facem referire la legislaţia română, şi anume: „Actul unilateral este supus comunicării atunci 
când constituie, modifică sau stinge un drept al destinatarului şi ori de câte ori informarea 
destinatarului este necesară potrivit naturii actului” (art. 1326, alin. (1) din Codul civil român).

2. Cercetătorul Tudor Capşa a menţionat la acest capitol, că: „Procedura purtării negocieri-
lor directe dintre salariat şi angajator privitor la restabilirea primului la locul de lucru, ca fiind 
[…] eliberat nelegitim din serviciu, nu este reglementată de legislaţia în vigoare. În practi-
că, astfel de negocieri se poartă pe diferite căi: în cadrul audienţei salariatului pe marginea 
problemelor personale la conducătorul unităţii; prin adresarea cu o cerere scrisă (la care se 
anexează materialele necesare) a salariatului în organele de conducere ale unităţii […]; prin 
intermediul corespondenţei bilaterale în diferite forme, inclusiv prin poşta electronică” [II, 1, 
p. 87].

3. Dacă instanţa de judecată, sesizată de către fostul salariat, verifică doar legalitatea sau 
temeinicia ordinului de concediere, angajatorul, la revocarea acestui act, poate să ia în con-
siderare şi inoportunitatea acestuia (de exemplu, angajatorul şi-a dat seama, imediat după 
concediere, că este extrem de dificil să găsească un alt specialist calificat în locul celui dispo-
nibilizat). A se vedea pentru dezvoltări: [II, 12, p. 67].

4. În context, soluţia propusă de autorul român Romulus Gidro [II, 5, p. 154] a fost supusă, 
din iniţiativa noastră, unor adaptări neînsemnate la legislaţia Republicii Moldova. 

5. În opinia noastră, emiterea unui nou ordin prin care se modifică temeiul legal al concedierii 
salariatului, precum şi indicarea eronată a temeiului de drept în cuprinsul ordinului de concedie-
re, sunt acţiuni ilegale şi, ca urmare, antrenează răspunderea angajatorului pentru privarea ile-
gală a salariatului de posibilitatea de a munci, în condiţia în care formularea greşită a motivului 
concedierii l-a lipsit pe salariat de posibilitatea de a se angaja la lucru în altă unitate. În acest 
context, Plenul Curţii Supreme de Justiţie a dat următoarele explicaţii: „Dacă la soluţionarea 
litigiilor de anulare a actului de concediere şi repunerea în funcţie a salariatului instanţa va 
constata că a existat temei de desfacere a contractului individual de muncă, însă în actul de 
concediere motivele de concediere au fost formulate greşit, atunci instanţa este în drept 
de a stabili formularea motivelor în conformitate cu legislaţia muncii, luând în considerare 
circumstanţele reale care au servit temei de concediere” (pct. 21 din Hotărârea Plenului CSJ 
a RM nr. 9/2014 „Privind practica judiciară a examinării litigiilor care apar în cadrul încheierii, 
modificării şi încetării contractului individual de muncă”). Pe de o parte, Plenul CSJ a RM 
recomandă instanţelor de judecată să dispună de dreptul de a ajusta formularea motivelor 
concedierii în strictă conformitate cu legislaţia muncii, reieşind din circumstanţele reale care 
au servit drept temei pentru concediere, iar, pe de altă parte, manifestă reticenţă în ceea ce 
priveşte identificarea unei forme concrete a răspunderii juridice pentru indicarea eronată de 
către angajator a motivului de concediere a salariatului. În Hotărârea precedentă a Plenului 
CSJ a RM se arăta expres că: „În cazul în care este probat faptul că formularea greşită a moti-
vului concedierii l-a lipsit pe salariat de posibilitatea de a se angaja la lucru în altă unitate, in-
stanţa judecătorească, potrivit art. 330 din CM al RM, dispune încasarea în favoarea acestuia 
a salariului pe care nu l-a primit pentru perioada privării ilegale de posibilitatea de a munci” 
(pct. 54 din Hotărârea Plenului CSJ a RM nr. 12/2005 „Cu privire la practica judiciară a exami-
nării litigiilor care apar în cadrul încheierii, modificării şi încetării contractului individual de 
muncă”).
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