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Notiuni introductive. Obiectul dreptului muncii. Importanta dreptului

[~

muncii.

Dreptul muncii ca si ramura a sistemului dreptului este strans legata de notiunea de munca.

MUNCA - specificd oamenilor (manuald sau intelectuald) prin care ei utilizeazd aptitudinile
fizice si psihice cu care sunt inzestrati, in scopul producerii bunurilor cerute de viata lor.

Dictionarul explicativ al limbii romane: prin munca se intelege activitatea constienta specifica
omului, Indreptatd spre un anumit scop in procesul caruia omul efectueaza, reglementeaza si
controleaza, prin actiunea sa, schimbul de materii dintre el si natura pentru satisfacerea treburilor
sale.

In sens general munca este activitatea de producere a bunurilor materiale si spirituale.

In sens restrans munca reprezinta activitatea de producere a bunurilor si serviciilor recunoscute
social si care reprezintd o sursa de venit pentru cei care o presteaza.

Munca sub aspect social poate fi efectuatd in 2 forme:
- Sub forma organizata / pentru o alta persoand (reglementata de lege);
- Sub forma neorganizata / pentru sine (nereglementata de lege).
Munca organizata spre deosebire de cea neorganizatd presupune in sine interventia

directd sau indirectd a statului in scopul organizarii ei sub forma de reglementari juridice
importante In diferite norme legale.

Munca neorganizatd spre deosebire de cea organizatd presupune autonomia deplind de
vointa a persoanei care o executa fara interventia caruiva ter cu scopul de a o reglementa.

Ex.1. Frizerul sau croitorul lucreaza la domiciliul sau la sediul profesional, pentru un client — el
este supus normelor de drept civil in relatiile n care intra cu acesta.

2. Exista s1 munca la domiciliu supusa normelor dreptului muncii.

Acelasi tratament 1l au si liber-profesionistii din diferite domenii: medicii, avocatii, notarii
publici, farmacisti etc.

Ex. 2. a) Medicii sunt salariati in reteaua sanitara tarifard unica de stat (contract de munca), dar
unii dintre ei 1si exercitd profesia si in cabinete particulare.



b) Munca este prestata in cadrul unui raport juridic civil, prin incheierea unei conventii
civile — (contract de antrepriza sau prestari servicii”) — cum ar fi: zugravirea sau repararea casei
unei persoane fizice.

Concluzie

Persoana care munceste in schimbul unui salariu, in folosul altuia si sub autoritatea acestuia,
intra sub incidenta dreptului muncii, atat aceasta cat si angajatorul sau.

Aplicarea Dreptului muncii este determinata de:
a) primirea periodica a unei remuneratii ca pret al muncii — partea economica,
b) dependenta juridica, adica exercitarea de catre patron a autoritatii sale asupra
salariatului.

Meseriasul care lucreaza pentru un client nu se afla sub autoritatea acestuia, deoarece el primeste
o sarcind, dar o executa in deplind libertate.

Raporturile dintre angajatori si salariati.
Angajatorul - persoana fizica
- persoana juridica - de drept privat (societate comerciala, ONG, partide politice etc.);
- de drept public (institutie bugetard).

Salariat — doar persoana fizica, care a implinit virsta de 16 ani (cu respectarea anumitor conditii
poate fi si de la 15 ani).

Cadrul organizatoric

Angajatorul, singur ori impreund cu colaboratorii sai, urmareste anumite scopuri tehnice de
munca.

Salariatii (angajatii) sunt acele persoane obligate prin profesia sau functia lor, pe baza
contractului de munca, sd desfasoare o anumita activitate pentru un angajator, de reguld pe o
perioada nedeterminatd de timp.

Intre cele doua parti — angajator si salariat se instituie urmatoarele relatii:

individuale — ca urmare a contractului individual de munca;

colective — contractul colectiv de muncad si institutionalizarea parteneriatului social,
drepturi si obligatii ale celor doi parteneri in procesul muncii ca subiect colectiv de drept.



Definitie

Dreptul muncii poate fi definit ca fiind acea ramura a sistemului de drept alcatuitd din ansamblul
normelor juridice care reglementeaza relatiile individuale si colective de munca dintre angajatori
si salariati.

Prin Dreptul muncii Infelegem atat totalitatea normelor ce reglementeaza relatiile de munca, dar
si stiinta, ideile, conceptiile si teoriile despre aceste norme.

Prin obiect al dreptului muncii se intelege totalitatea relatiilor sociale de munca care fiind
reglementate prin norme juridice devin raporturi juridice de munca.

Importanta dreptului muncii in calitate de ramurd de drept constd in natura preponderent
protectionista si evident una sociala.

2. Metoda dreptului muncii.

Metoda dreptului muncii reprezinta modalitatea procedeelor si mijloacele de reglementare a
relatiilor sociale de muncad dintre angajator si salariati care i-au nastere in urma incheierii
contractului de munca.

Metoda dreptului muncii se afla intr-o corelatie directd cu obiectul dreptului muncii. Metoda spre
deosebire de obiect arata cum §i Tn ce mod sunt reglementate relatiile sociale respective.

In sistemul national de drept existd un sir de trasituri care sunt specifice tuturor ramurilor de
drept. Astfel si in ceea ce tine de metoda unei sau altei ramuri exista anumite elemente comune
in acest sens . Totodatd fiecare ramurd de drept are si anumite trasdturi specifice, care o
delimiteaza de alte metode. In prezent metoda moderni a dreptului muncii poate fi caracterizata
prin urmatoarele trasaturi principale:

a) caracterul contractual de stabilire a raporturilor juridice de munca;

b) procedeul specific de aparare a drepturilor de munca ale salariatilor;

c) imbinarea reglementarii centralizate si locale, normative si contractuale a conditiilor de
munca;

d) modul extrajudiciar de aplicare a sanctiunilor disciplinare;

e) participarea salariatilor (prin intermediul organizatiilor sindicale) la crearea, aplicarea si
controlul asupra respectarii legislatiei muncii;

f) unitatea si diferentierea reglementarii juridice a conditiilor de munca.

3 Sistemul dreptului muncii.

Sistemul dreptului muncii reprezinta in sine totalitatea de norme juridice relativ separate care se
disting printr-o unitate a structurii interne si o legatura organica a elementelor.



Dreptul muncii al Republicii Moldova are doud componente de baza (subramuri ale dreptului
muncii):

a) dreptul colectiv al muncii, care se pronunta, in special, asupra urmatoarelor probleme:
parteneriatul social n sfera muncii; statutul legal al organizatiilor sindicale si al celor patronale;
modul de negociere si incheiere a contractului colectiv de muncad si a conventiei colective;
procedura de declansare si de solutionare a conflictului colectiv de muncd; concedierea colectiva;

b) dreptul individual al muncii, care se axeaza, in principal, pe institutia contractului individual
de munci. In cadrul acestei subramuri, se supun analizei principalele aspecte referitoare la
incheierea, modificarea, suspendarea si incetarea contractului individual de munca.

Dreptul muncii in calitate de disciplind juridica, este divizat in doud parti: generala si speciala.

In cadrul Partii generale a dreptului muncii sant stipulate dispozitii generale privind: obiectul si
metoda de reglementare juridica, izvoarele dreptului muncii, principiile dreptului muncii,
raporturile juridice de munca, parteneriatul social, contractul colectiv de munca si conventia
colectiva.

Partea speciald concretizeaza partea generala si reglementeaza tipurile de relatii sociale de munca
aparte grupandu-le in institutii i subinstitutii ale dreptului muncii.

In cadrul Partii speciale a dreptului muncii sunt regasite urmatoarele institutii de baza: contractul
individual de munca, timpul de muncd si de odihnd, salarizarea, raspunderea materiala si
disciplinara, organizarea si asigurarea securitatii si sdnatatii muncii, jurisdictia muncii etc.

4.Corelatia dreptului muncii cu alte ramuri ale sistemului dreptului.

Dreptul oricarui stat se prezinta ca un ansamblu unitar, ca un sistem omogen structurat.

Normele juridice care il alcatuiesc se grupeaza dupd anumite criterii, in subsisteme, adicd in
institutii juridice si ramuri de drept.

Ramura de drept este ansamblul distinct de norme juridice, legate organic intre ele care
reglementeazad relatiile sociale ce au acelasi specific, folosesc aceeasi metoda sau acelasi
complex de metode.

Sunt ramuri de drept: dreptul constitutional, dreptul administrativ, dreptul civil, dreptul muncii,
dreptul financiar, dreptul penal, dreptul protectiei sociale etc.

Dreptul muncii constituie drept comun pentru categoriile de raporturi sociale de munca.
Ramurile dreptului nu sunt izolate unele de altele, ci se gasesc Intr-o stransa interdependenta.



Cele mai importante raporturi si conexiuni ale Dreptului muncii sint cu urmatoarele ramuri de
drept: Dreptul constitutional, Dreptul civil, Dreptul procesual— civil, Dreptul administrativ,
Dreptul protectiei sociale.

La analizarea conexiunii Dreptului muncii cu Dreptul constitutional, studentul trebuie sa
concluzioneze ca dreptul constitutional consacra cele mai importante valori economice, sociale si
politice, iar principiile sale orienteaza toate celelalte ramuri de drept, inclusiv Dreptul muncii. in
ceea ce priveste deosebirile existente intre cele doud ramuri, se cer a fi relevate urmatoarele: -
majoritatea normelor Dreptului constitutional sunt imperative; in cazul Dreptului muncii, cele
mai multe norme sunt conventionale; - cele doua ramuri de drept au fiecare sanctiuni specifice; -
in cazul Dreptului constitutional prevaleaza normele cu caracter nepatrimonial, pe cind in cazul
Dreptului muncii, foarte multe norme au un caracter patrimonial etc.

La examinarea conexiunii Dreptului muncii cu Dreptul civil, trebuie relevat faptul ca raporturile
dintre cele doua ramuri au la baza calitatea de "drept comun" al dreptului civil fata de dreptul
muncii.

Este necesar de a mentiona ca aplicarea normelor dreptului civil iIn domeniul dreptului muncii
are totusi un caracter subsidiar, intervenind numai daca sint Intrunite doud conditii: daca nu
existd in acel domeniu reglementari proprii ale legislatiei muncii si dacd dispozitiile proprii
dreptului civil nu sint incompatibile cu specificul raporturilor de munca.

Asemanarile si deosebirile dintre cele doud ramuri (dreptul muncii si dreptul civil) se
concretizeaza in urmdtoarele: - in ambele ramuri raporturile juridice sint, de reguld, contractuale
s1 se bazeaza pe principiul negocierii si al egalitatii partilor; insa, in dreptul muncii negocierea se
inscrie in limitele stabilite prin lege, iar egalitatea se pastreaza pind la incheierea contractului
individual de munca, dupa care, o parte contractanta, salariatul, adopta o pozitie de subordinare; -
raspunderea materiala a salariatului din dreptul muncii are anumite particularitati in ceea ce
priveste intinderea ei (ca reguld, nu poate depasi salariul mediu lunar al angajatului) si este mai
restrinsa, necuprinzind venitul ratat.

Conexiunea dreptului muncii cu dreptul procesual civil se exprima prin faptul ca modalitatea de
judecare a pricinilor in actiuni civile ce rezulta din raporturile juridice de munca este determinata
de Codul de procedura civila al Republicii Moldova din 14 martie 20031.

In ceea ce priveste corelatia dreptului muncii cu dreptul administrativ, trebuie de mentionat ca
aceasta se manifestd in urmatoarele forme: - printre izvoarele dreptului muncii se numara actele
normative emise de organele puterii executive (Guvernul Republicii Moldova, Ministerul
Muncii, Protectiei Sociale si a Familiei); - autoritatile publice apar ca subiecti ai raporturilor
juridice de munca.

! Monitorul Oficial al Republicii Moldova, nr. 111-115 din 12 iunie 2002.



Studentul trebuie sa cerceteze atent conexiunile dreptului muncii cu dreptul protectiei sociale.

Dreptul protectiei sociale, ca ramura distincta de drept, s-a format recent (prin anii 1960-1970).
Pina la acel moment, majoritatea normelor juridice ce reglementau relatiile protectiei sociale
faceau parte din ramura dreptului muncii.

Dreptul muncii si dreptul protectiei sociale se interfereaza, deoarece:
— unele drepturi ce tin de asigurari sociale sint intemeiate pe calitatea de salariat;

— conventiile colective (in calitate de izvoare specifice dreptului muncii) pot cuprinde clauze prin
care se acorda salariatilor drepturi suplimentare de asistenta sociala;

— izvoarele internationale ale dreptului muncii si ale dreptului protectiei sociale sint, deseori,
comune. In aceastd privintd se invocd urmatorul exemplu: Conventia nr. 117/1962 "Privind
obiectivele si normele de baza ale politicii sociale".

TEMA: Principiile dreptului muncii

1. Notiunea de principii ale dreptului. Principii fundamentale ale dreptului si
interferenta lor cu dreptul muncii

2. Principiile comune mai multe ramuri de drept inclusiv dreptului  muncii
(interamurale)

3. Principiile ramurale ale dreptului muncii continutul lor.

1 Notiunea de principii ale dreptului . Principii fundamentale ale dreptului si
interferenta lor cu dreptul muncii. Prin principii ale dreptului se inteleg ideile calauzitoare ale
continutului tuturor normelor juridice precum si regulile fundamentale care reflecta ce este mai
esential si hotaritor in sistemul de drept respectiv sau in ramura respectiva.
Principiile sunt de 3 feluri:

— Principii fundamentale;

— Principii interamurale ;

— Principii ramurale;

Toate aceste categorii de principii se intilnesc si in dreptul muncii.
Principiile pot fi formulate direct si in continutul legilor si a altor acte normative insa pot fi
deduse prin intermediul interpretarii legii.

Principiile fundamentale ale sistemului dreptului pot fi impartite in 4 categoii:

— Principii care asigura bazele legale ale functionarii statului de drept;

— Principii care asigura libertatea si egalitatea tuturor in fata legii;
— Principii care asigura echitatea si justitia;



— Principii care asigura existenta responsabilitatii;

Din prima categorie de principii fac parte principiul separarii puterilor in stat, principiul
cucerii puterii pe baze legale, principiul exercitarii puterii in strictd conformitate cu cerintele
legii etc.
2Principiile comune mai multe ramuri de drept inclusiv dreptului muncii (interamurale).
Din categoria principiilor interamurale care se afla in continutul mai multor ramuri de drept

printre care si dreptul muncii.
Fac parte urmatoarele :
Principiul liberatii muncii,
Principiul libertatii contractuale ;
Corelatia principiilor prezumtiei nevinovatiei cu prezumgia vinovatiei;
Principiul asigurarii dreptului la repararea prejudiciului moral ;
5. Principiul asigurdrii dreptului salariatilor la apararea onoarei, demnitdtii si

R A

reputatiei profesionale in perioada de munca.
Atit principiile interamurale cit si cele ramurale in majoritatea lor sunt incluse in
continutul art. 5 C.M.

Libertatea muncii in calitate de principii include dreptul la munca liber aleasa sau liber
acceptata, precum si dreptul dispunerii de catre persoand de capacitatea sa de munca inclusiv
dreptul alegerii profesiei si ocupatiei. Intr-o legdturd strinsd cu libertatea muncii se afld si
interzicerea muncii fortate.

Principiului libertatii contractuale aste comun mail multor ramuri de drept si se utilizeaza
pe lingd dreptul civil, dreptul muncii. Totodatd acest principiu nu este absolut, ci este limitat
conform cerintelor art. 11-12 C.M.

Prezumtia nevinovatiei este un principiu de drept public care presupune ca orice
persoana se considera nevinovata cind este vorba de comiterea unei infractiuni, pina cind nu
existd actul respectiv emis de instanta de judecata.

Prezumtia vinovatiei - persoana se considera vinovata pind cind nu probeaza contrariul.
3Principiile ramuraleale dreptului_muncii. Prin principii ramurale ale dreptului muncii se
inteleg acele idei de baza care se regasesc doar in cadrul raporturilor juridice de munca dar
lipsesc 1n calitate de principii in alte ramuri ale dreptului muncii.

Drept principii ramurale ale dreptului muncii servesc urmataorele:

a) libertatea muncii, incluzind dreptul la munca liber aleasd sau acceptatd, dreptul

dispunerii de capacitatile sale de munca, dreptul alegerii profesiei si ocupatiei;

b) interzicerea muncii fortate (obligatorii) si a discriminarii in domeniul raporturilor de

munca;

C) protectia impotriva somajului si acordarea de asistenta la plasarea in cimpul muncii;

d) asigurarea dreptului fiecarui salariat la conditii echitabile de munca, inclusiv la
conditii de munca care corespund cerintelor securitatii i sanatatii Tn muncd si a
dreptului la odihng, inclusiv la reglementarea timpului de munca, la acordarea



e)
f)

9)

h)

P)

Q)

concediului anual de odihna, a pauzelor de odihna zilnice, a zilelor de repaus si de
sarbatoare nelucratoare;

garantarea dreptului fiecarui salariat la achitarea la timp integrald si echitabila a
salariului care ar asigura o existentd decenta salariatului si familiei lui;

asigurarea egalitatii salariatilor, fard nici o discriminare, la avansare in serviciu,
luindu-se in considerare productivitatea muncii, calificarea si vechimea in munca in
specialitate, precum si la formare profesionald, reciclare si perfectionare;

asigurarea dreptului salariatilor si angajatorilor la asociere pentru apararea drepturilor
si intereselor lor, inclusiv a dreptului salariatilor de a se asocia in sindicate si de a fi
membri de sindicat si a dreptului angajatorilor de a se asocia in patronate si de a fi
membri ai patronatului;

asigurarea dreptului salariatilor de a participa la administrarea unitatii in formele
prevazute de lege;

imbinarea reglementarii de stat si a reglementarii contractuale a raporturilor de munca
si a altor raporturi legate nemijlocit de acestea;

obligativitatea repararii integrale de catre angajator a prejudiciului material si a celui
moral cauzate salariatului in legatura cu indeplinirea obligatiilor de munca;

stabilirea garantiilor de stat pentru asigurarea drepturilor salariatilor si angajatorilor,
precum si exercitarea controlului asupra respectarii lor;

asigurarea dreptului fiecarui salariat la apararea drepturilor si libertatilor sale de
muncd, inclusiv prin sesizarea organelor de supraveghere si control, a organelor de
jurisdictie a muncii;

asigurarea dreptului la solutionarea litigiilor individuale de munca si a conflictelor
colective de muncé, precum si a dreptului la greva, in modul stabilit de prezentul cod
si de alte acte normative;

obligatia partilor la contractele colective si individuale de munca de a respecta
clauzele contractuale, inclusiv dreptul angajatorului de a cere de la salariat
indeplinirea obligatiilor de munca si manifestarea unei atitudini gospodaresti fatd de
bunurile angajatorului si, respectiv, dreptul salariatului de a cere de la angajator
indeplinirea obligatiilor fata de salariati, respectarea legislatiei muncii si a altor acte
ce contin norme ale dreptului muncii;

asigurarea dreptului sindicatelor de a exercita controlul obstesc asupra respectarii
legislatiei muncii;

asigurarea dreptului salariatilor la apararea onoarei, demnitdtii si reputatiei
profesionale 1n perioada activitdtii de munca;

garantarea dreptului la asigurarea sociald si medicald obligatorie a salariatilor.



TEMA: Izvoarele dreptului muncii
Notiunea de izvoare ale dreptului muncii.
Izvoarele dreptului muncii comune cu izvoarele altor ramuri de drept.
Izvoarele specifice dreptului muncii.
Izvoarele internationale ale dreptului muncii.

e

1. Notiunea de izvoare ale dreptului muncii.
Izvoarele dreptului reprezinta in sine modalitati de exprimare a regulilor juridice. Altfel spus
izvoarele dreptului reprezinta sursa de alimentare a dreptului. In ceea ce tine de izvoarele
dreptului muncii prin acestea se subintelege rezultatele activitatii legiuitoare ale organelor
competente imputernicite de a reglementa sfera relatiilor de munca precum si a celorlalte relatii

care formeaza obiectul dreptului muncii.

Notiunea de izvor de drept poate fi examinatd sub doud aspecte: material si formal (sau juridic).
Astfel, din punct de vedere material, prin izvoare de drept sint desemnati acei factori economici,
politici sau sociali, ce au conditionat aparitia unui anumit act normativ. In acest caz, izvoarele de
drept se refera la esenta dreptului.

Sub aspect formal, izvoarele de drept reprezinta acele forme specifice, prin intermediul carora
dreptul 151 gaseste expresia. Pentru a-si realiza rolul lor de organizare a vietii sociale, normele
juridice sint exprimate in urmatoarele forme: a) acte normative; b) contracte normative.

Din categoria actelor normative fac parte: legile si hotaririle Parlamentului Republicii Moldova;
decretele Presedintelui tarii; hotaririle si dispozitiile Guvernului RM etc.

Din categoria contractelor normative fac parte: contractul colectiv de muncd si conventia
colectiva.

Izvoarele dreptului muncii pot fi clasificate in doud categorii: a) izvoare comune cu cele ale altor
ramuri de drept (Constitutia Republicii Moldova, legile, hotaririle Guvernului RM etc.); b)
izvoare specifice dreptului muncii (conventiile colective de munca, contractele colective de
munca, regulamentele interne ale unitatilor etc.).

2. lzvoarele dreptului muncii comune cu izvoarele altor ramuri de drept.

Constitutia. Desi este principalul izvor pentru dreptul constitutional, Constitutia Republicii
Moldova este un izvor important si pentru dreptul muncii, deoarece: 1) unele drepturi
fundamentale ale cetatenilor sint legate de munca si intereseaza asadar dreptul muncii (dreptul de
afiliere la sindicate (art. 42), dreptul la munca si la protectia muncii (art. 43), dreptul la greva
(art. 45)); 2) principiile fundamentale ale dreptului muncii au ca izvor primar chiar textele
constitutionale (interzicerea muncii fortate — art. 44 etc.).




Codul muncii din 28 martie 2003 reglementeaza totalitatea raporturilor individuale si
colective de munca, controlul aplicarii reglementarilor din domeniul raporturilor de munca,
jurisdictia muncii, precum si alte raporturi legate nemijlocit de raporturile de munca.

Codul muncii se prezinta ca un act legislativ care cuprinde intr-un sistem unitar cele mai
importante norme juridice din ramura dreptului muncii. El fixeaza continutul tuturor institutiilor
dreptului muncii.

Codul muncii consfinteste cele mai importante principii ale reglementarii juridice a relatiilor
de munca si stabileste statutul juridic al salariatului si angajatorului.

Alte acte legislative. Raporturile juridice de munca sint reglementate si de alte acte
legislative. In aceasta privinta se cer mentionate urmétoarele aspecte:

- Legea securitatii si sanatatii in munca nr. 186-XV1 din 10 iulie 2008,;
- Legea salarizarii nr. 847-XV din 14 februarie 2002;

- Legea RM privind ocuparea fortei de munca si protectia sociald a persoanelor aflate in cautarea
unui loc de munca nr. 102-XV din 13 martie 2003.

Actele normative subordonate legii. Aceastd categorie de acte normative se elaboreaza pe
baza si in vederea executarii legilor. Din acest motiv, se cer a fi refinute urmatoarele aspecte: a)
actele normative subordonate legii (hotaririle Guvernului RM, regulamentele si instructiunile
ministerelor si departamentelor s.a.) urmeaza sa fie elaborate in conformitate cu legile in vigoare;
b) ele nu pot contine reglementari primare; c) ele trebuie sa se inscrie in limitele competentelor
materiale si teritoriale ale organului care le emite.

3. lzvoarele specifice dreptului muncii.
Din categoria izvoarelor specifice dreptului muncii fac parte: contractele colective de
munca; conventiile colective; regulamentele interne ale unitatilor s.a.

Contractul colectiv de munca reprezinta actul juridic incheiat in forma scrisa intre salariati si
angajator, care reglementeaza raporturile de munca si alte raporturi sociale in unitate.

In sistemul general al izvoarelor de drept, contractul colectiv de munca face parte din
categoria contractelor normative, adicd din categoria actelor ce intrunesc si trasaturile
contractului, si ale actului normativ.

Contractul colectiv de munca isi produce efectele asupra tuturor salariatilor din unitate
(intreprindere, organizatie, institutie), indiferent de data angajarii lor si de faptul daca s-au afiliat
sau nu la o organizatie sindicald din unitate. Aceastd extindere reprezintd o exceptie de la
principiul relativitatii efectelor contractului.



Conventia colectivda reprezintd actul juridic care stabileste principiile generale de
reglementare a raporturilor de munca si a raporturilor social-economice legate nemijlocit de
acestea si care se incheie de catre reprezentantii Tmputerniciti ai salariatilor si ai angajatorilor la
nivel national, teritorial si ramural 1n limitele competentei lor.

Conventia colectiva prezinta toate caracterele unui act normativ: 1) este generala, pentru ca
stabileste principiile generale de reglementare a raporturilor de munca si a raporturilor social-
economice legate nemijlocit de acestea; 2) este abstractd, pentru cd nu reglementeaza situatia
unui anume salariat individual, ci a tuturor salariatilor dintr-un anumit teritoriu sau dintr-o
anumita ramura a economiei nationale. In afard de aceasta, conventia colectiva incheiata la nivel
national (conventia generald) se extinde asupra tuturor angajatorilor care fac parte din
Confederatia Nationala a Patronatului; 3) este permanentd, deoarece se aplici de un numar
indefinit de ori.

Regulamentul intern al unitatii este un act juridic care se Intocmeste in fiecare unitate, cu
consultarea reprezentantilor salariatilor, si se aproba prin ordinul angajatorului. Acest act juridic
stabileste drepturile si obligatiile angajatorului si ale salariatilor, protectia si igiena muncii in
cadrul unitétii, precum si alte masuri ce se impun in vederea organizarii muncii §i asigurarii
disciplinei muncii.

In conformitate cu art. 199 alin. (3) din CM al RM, regulamentul intern al unititii se aduce
la cunostinta salariatilor, sub semnatura, de catre angajator si produce efecte juridice pentru
acestia de la data Tncunostintarii.

4. lzvoarele internationale ale dreptului muncii.

Din categoria izvoarelor internationale ale dreptului muncii fac parte: a) conventiile si
recomandarile Organizatiei Internationale a Muncii, ratificate de catre tara noastrd; b)
instrumentele adoptate de Consiliul Europei, cu conditia ca ele au fost ratificate de Republica
Moldova; c) tratatele sau conventiile incheiate de Republica Moldova cu alte state prin care sint
reglementate aspecte din domeniul muncii.

Organizatia Internationald a Muncii (in continuare - OIM) este unica institutie specializata a
Organizatiei Natiunilor Unite, imputernicitd cu elaborarea de norme internationale pentru
imbunatatirea conditiilor de munca si de viata ale salariatilor.

Conventii ale OIM:

- Conventia OIM nr. 29 din 10.06.1930 privind munca fortata sau obligatorie;

- Conventia OIM nr. 105 din 25.06.1957 privind abolirea muncii fortate;

- Conventia OIM nr. 87 din 09.07.1948 privind libertatea sindicala si protectia dreptului sindical;
- Conventia OIM nr. 98 din 01.07.1949 privind aplicarea principiilor de drept de organizare si
negociere colectiva;

- Conventia OIM nr. 111 din 04.06.1958 privind discriminarea in domeniul fortei de munca si
exercitarii profesiei;



- Conventia OIM nr. 100 din 29.06.1951 privind egalitatea de remunerare a miinii de lucru
masculind si a miinii de lucru feminina pentru o munca de valoare egala;

- Conventia OIM nr. 138 din 06.07.1973 privind virsta minima de incadrare in munca;

- Conventia OIM nr. 182/1999 privind combaterea celor mai grave forme ale muncii copiilor.

Consiliul Europei, constituit in 1949, urmareste stabilirea unor legaturi mai strinse intre
statele membre in domeniile economic, social, cultural, juridic si administrativ si, in special,
promovarea democratiei si respectarii drepturilor omului.

In ceea ce priveste fundamentul conventional al respectirii drepturilor omului, sistemul
instituit, In acest scop, de Consiliul Europei se intemeiaza pe dispozitiile Conventiei europene
pentru protectia drepturilor omului si a libertatilor fundamentale (1950) si ale Cartei Sociale
Europene (1961).

De asemenea, sint izvoare internationale ale dreptului muncii acordurile si conventiile
incheiate de Republica Moldova cu alte state prin care sint reglementate aspecte ce {in de
raporturile juridice de munca. De reguld, aceste acorduri si conventii vizeaza urmatoarele
probleme: a) colaborarea in domeniul politicii sociale si pietei muncii; b) reglementarea
activitatii de munca si a protectiei sociale a cetatenilor; ¢) solutionarea unor chestiuni ce tin de
protectia muncii (In special, cercetarea accidentelor de munca).

TEMA: Subiectii dreptului muncii

1. Notiunea, caracteristica §i clasificarea subiectilor dreptului muncii
2. Persoane fizice, (salariatii) in calitate de subiecti

3. Angajatorii in calitate de subiecti ai dreptului muncii

4. Sindicatele si patronatele in calitate de subiecti ai dreptului muncii

1 Notiunea, caracteristica si clasificarea subiectilor _dreptului_muncii. Subiecti ai
dreptului muncii se considera participantii la relatiile sociale de munca {inind cont de acest fapt
in calitate de subiecti ai dreptului muncii pot fi persoane fizice si juridice participante la relatiile
sociale de munca reglementate de legislatia muncii si investite cu drepturi subiective si obligatii

corespunzatoare.

In calitate de subiecti principali ai dreptului muncii servesc salariatii si angajatorii.
Datorita relatiilor dintre acestia are loc aparitia rapoartelor juridice de munca si astfel in jurul
acestor subiecti principali se afla altii dar pe plan secundar. Din categoria acestora din urma fac
parte sindicatele , organizatiile patronale, colectivele de muncd, organele de stat abilitate cu
administrarea si supravegherea raportului de munca, instantele judecatoresti s.a.

Toti acei subiectii enumerati se afld intr-0 dependenta directd de cei principali deoarece
rolul lor cel mai important constd in deservirea acestora din ele. Totodata se formeaza si exista



pe parcurs si o dependentd indirectd a subiectilor principali de cei aflati pe plan secundar.
Statutul juridic al subiectilor dreptului muncii impune in sine existenta anumitor elemente care
determina locul lor in cadrul raportului.

Astfel pentru a participa la relatiile sociale de munca subiectii trebuie sa corespunda
anumitor conditii legale. Respectarea acestor conditii este impusa in scopul calificarii subiectului
respectiv drept subiect al raportului juridic de munca. Astfel existd necesitatea unui statut social
pentru fiecare subiect.

La general statutul juridic subiectilor dreptului muncii include in sine urmatoarele
elemente:

e Capacitatea juridica de munca

o Drepturile si obligatiunile fundamentale (statutale)

o Garantiile juridice stabilite pentru realizarea drepturilor si obligatiunilor de munca.

e Responsabilitatea prevazuta de legislatie pentru cazurile de lezare a drepturilor si
nerespectarii obligatiunilor.

Capacitatea juridica de munca reprezintd in sine aptitudinea persoanei fizice si juridice
ca prin actiunile lor sa-si dobindeascd drepturi subiective si sa-si asume obligatia generind astfel
raporturi juridice de munca.

Drepturile si obligatiunile fundamentale sunt fixate in actele normative respective
(vezi art. 9-10 C.M.) iar unele dintre ele isi gasesc dezvoltarea in cadrul direct al raporturilor de
munca aflatd in continutul contractului individual de munca.

Garantiile juridice respective reprezintd in sine acel mecanism care ofera stabilitate
raporturilor juridice de munca. Anumite elemente constitutive ale acelor mecanisme pot fi
stabilite prin acordul partilor adica a subiectilor dreptului muncii.

Responsabilitatea ca si element a statutului subiectilor dreptului muncii reprezinta in
sine la rindu-i acel mecanism de reguld de stat care prevede sanctiunile care pot fi aplicate
subiectilor in cadrul acestor raporturi.

De asemenea si aici unele elemente ale acestui mecanism de regula de natura
contractuald adica apar in urma incheierii contractului de munca, cu conditia obligatorie de a nu
leza acel minim garantat de statutul de drept ale salariatilor si respectiv obligatii ale
angajatorilor.

Toti subiectii dreptului muncii pot fi subdivizati in anumite categorii astfel in calitate de
angajatori pot fi atit persoane fizice cit i persoane juridice.

Angajatorii persoanelor juridice pot fi divizati la rindul lor in doua categorii:

o Angajatori cu statul comercial (intreprindere)

o Angajatori cu statul necomercial (organizatii obstesti, institutiile etc.)

In calitate de salariati ca si subiecti ai dreptului muncii pot fi numai persoane fizice.
Persoanele juridice nu pot intra 1n raport juridic de munca avind statut de salariat.

2 Persoane fizice, (salariatii) in calitate de subiecti. Capacitatea juridicd de muncad a
persoanelor fizice depinde de doud elemente obligatorii:




o Elementul volitiv

. Elementul de virsta

Elementul volitiv consta in dreptul exclusiv si nevinovat al persoanelor fizice de a intra
sau nu in raport juridic de munca in calitate de salariat.

Elementul de virsta al capacitatii de munca consta in atingerea unei anumite virste care
ofera persoanclor dreptul de a intra in raport juridic de munca in calitate de salariat.

Conform articolului 64 C.M. spre deosebire de prevederile art. 20 C.C., capacitaea
juridica de munca deplina apare odata cu atingerea virstei de 16 ani, altfel capacitatea de munca
a persoanei in dependenta de acest criteriu poate fi divizata in 3 categorii:

+¢+ Capacitatea juridica de munca deplina
% Capacitatea juridica de munca restrinsa (limitata)
% Lipsa capacitatii juridice de munca

Capacitatea restrinsd de munca apare odata cu atingerea virstei de 15 ani, totodata aceasta
capacitate este conditionata suplimentar si de alte doua conditii:

. acordul scris al parintilor sau a reprezentantilor legali ai minorului

. nepelicritarea sanatatii , dezvoltarii instruirii §i pregatirii profesionale.

Sunt lipsiti de capacitatea juridica de munca minorii care nu au atins virsta de 15 ani.

3Angajatorii in calitate de subiecti ai dreptului muncii. Prin angajator in conformitate
cu prevederile Codului Muncii se subinteleg persoanele juridice sau persoanele fizice care
angajeaza alte persoane fizice in calitate de salariati intr-o anumita functie in baza de contract

individual de munca incheiat conform prevederilor Codului Muncii.

Pot avea statut de angajator atit persoanele fizice cit si persoanele juridice in ceea ce tine
de aceste doua categorii de angajatori exista atit tangente cit si diferentieri, astfel persoanele
juridice dobindeste calitatea de angajator conform art.46 Codului Muncii din momentul atribuirii
personalitatii juridice. Nu are importantd forma organizatorica juridica in calitate de angajator.
Pot fi angajatori atit intreprinderile cu orice forma de proprietate cit si orice institutie sau
organizatie inclusiv partidele politice, organizatiile cultelor s.a. In toate acele cazuri termenul
generic care uneste toate intreprinderile, organizatiile este unitate. In ceea ce tine de dobindirea
de catre o persoana fizica a statutului de angajator aceasta survine din momentul dobindirii de
catre persoana respectiva a capacitatii de excercitiu depline.

In ceea ce tine de statutul acestor persoane in calitate de angajator ele au anumite
drepturi si obligatii care se contin in art.10 Codul Muncii. Aceste drepturi si obligatii sunt
corelative astfel ca fiecarui drept al salariatului i corespunde o anumitd obligatie si invers
oricarui drept ii corespunde o anumitd obligatie a salariatului. Cel mai important drept al
angajatorului din cele mentionate din art. 10 C.M. constd in dreptul de a cumpara forta de munca
respectiva, adicd de a angaja alte persoane fizice in calitate de salariati in baza unui contract de
munca. Pe acest drept al angajatorului este fundamentata asa zisa putere patronald a acestuia care
necesitd a fi exercitatad n conditiile legii.

Personalitatea juridica a oricdrui angajator care este determinata de 2 criterii de baza:



e criteriul operativ

e criteriul patrimonial

Aceste doua criterii sunt independente si legea nu cere ca ele sa coexiste in paralele.

Criteriul operativ consta in faptul ca persoana juridica se bucura de dreptul de a angaja
salariati si de ai folosi 1n atingerea scopurilor persoanei indiferent de existenta sau inexistenta
unor resurse financiare si materiale.

Criteriul patrimonial rezida din capacitatea persoanelor juridice de a se achita cu
salariatii pentru munca prestata.

4 Sindicatele si patronatele in calitate de subiecti ai dreptului muncii. Si sindicatele si
patronatele sunt subiectii ai dreptului muncii dar spre deosebire de salariati si angajatori se afla
pe plan secund in cadrul raportului de munca statutul acestor subiecti care este reglementat atat
de C.M. cit si de 2 legi aparte.

o Legea sindicatelor

o Legea patronatelor

Sindicatele in contextul dreptului muncii sunt organizatii obstesti din care fac parte pe

principii benevole persoane fizice unite dupa interese comune si constituie In scopul protectiei
drepturilor si intereselor colective si individuale de membirii lor.

Dreptul la asociere sindicala este un drept fundamental care se contine in Constitutia
R.M.

Specificul lor consta in faptul ca in primul rind ele sunt formate din rindul altor subiecti
ai dreptului muncii adica salariati iar in al 2 rind ele sunt formate numai de persoane fizice.
Persoanele juridice nu pot fi membri de sindicate.

In afara salariatilor au drept sa se asocieze in sindicate studentii, somerii, pensionarii.

Functia principala a sindicatelor ca si subiecti ai dreptului muncii constd in protejarea
intereselor altor subiecti. Cea mai optimd metodd de realizare acestei functii constd in
organizarea parteneriatului social impreuna cu sindicatele, patronatele si Guvernul.

Acesti subiecti ai dreptului muncii au un sir de drepturi foarte importante prevazute in
legea respectiva ele pot fi divizate in urmatoarele grupe:

o Drepturile paritare ale sindicatelor

e Drepturile consultative

e Drepturile autonome (care nu depind de nimeni)

Drepturile paritare includ in sine participarea sindicatelor la solutionarea unor probleme
sociale Tmpreuna cu ceilalti parteneri, Guvernul si patronatele.

Drepturile consultative includ in sine dreptul de a participa la solutionarea unor
chestiuni beneficiind de un vot consultativ.

Drepturile autonome reprezenta drepturile acestora de a adopta independent hotariri
care sunt obligatorii doar pentru sindicatele din subordine,.

Patronatele in calitate de subiect ai dreptului muncii sunt organizatii necomerciale
neguvernamentale, independente si apolitice constitutive in urma unei asocieri libere a



angajatorilor din orice domeniu de activitate. Patronatele la fel ca si sindicatele obtin statut de
persoana juridica din momentul inregistrarii lor de catre Ministerul Justitiei.

Patronatele pot fi constituite in urmatoarele forme juridice de organizare:

> Asociatii patronale, 10 membri

> Federatii patronale, 20-30 membri

> Confederatii patronale, 40-50 membri.
Asociatia patronala reprezintad organizatia formata din cel putin 10 patroni.
Federatia patronald este organizatoric formatd din 2 si mai multe asociatii patronale.
Confederatia patronala este forma juridica de organizare constituita la rindui din 2 sau mai
multe federatii patronale.

Atit patronatele cit si sindicatele isi pot inceta activitatea In urma lichidarii sau
reorganizarii lor.

TEMA: Raporturile juridice de munca

1. Notiunea raportului juridic de munca si caracteristicile sale.
2. Clasificarea raportului juridic de munca
3. Aparitia, modificarea si stingerea raportului juridic de munca
4. Elementele, structura raportului juridic de munca
1Notiunea raportului juridic de munca si caracteristicile sale. Sub aspectul dreptului
muncii, raportul juridic de munca este raportul social reglementat prin norme juridice care se
naste intre o persoand fizicd pe de o parte si de reguld o persoana juridica sau o persoana fizica
pe de alta parte ca urmare a prestarii unei anumite munci de catre prima persoana in folosul celei
a doua.
Tinind cont de faptul ca dreptul muncii reglementeaza raporturi juridice de munca aceste
raporturi pot aparea Intre un anumit salariat pe de o parte si un angajator pe de alta parte.
Raportul juridic de munci ca si orice raport juridic are un anumit continut. in continutul
raportului juridic de munca intra drepturile si obligatiunile salariatului cit si angajatorului. Aceste
drepturi si obligatii pot fi foarte variate dar toate sunt direct legate de momentul aparitiei
derularii in timp si stingerii raportului.
Raportul juridic de munca care apare intre angajator pe de o parte si salariat pe de alta
parte este un raport de munca direct (pur).
In jurul raportului juridic de munca direct sunt grupate o multitudine de alte raporturi
derivate din cele direct. Menirea acestora consta in deservirea raportului juridic direct.
Raporturile juridice de munca care sunt grupate in jurul raportului juridic direct se
numesc raporturi juridice de munca (conexe).
Aceste raporturi difera de raporturile juridice de munca direct.
In primul rind prin aceea ca continutul lor este diferit, astfel continutul unui raport juridic
direct consta nemijlocit in prestarea unei munci.




Pe cind in raportul juridic de munca indirecte (conexe) confinutul lor constd in
deservirea celor directe adicd in deservirea muncii ca atare. De asemenea aceste 2 categorii de
raporturi sunt diferite si dupa subiectii participanti. In cazul raportului juridic de munca directe
drept subiecti pot fi doar salariatul ti aranjatorul pe cind in raportul juridic de munca indirecte
intrd nu doar subiectii sus mentionati ci si organele de stat abilitate cu functii de supraveghere si
control, sindicatele, patronatele, instantele de judecatd s.a. dar in toate cazurile existd o
interdependenta directa dinte raporturile juridice de munca directe si cele indirecte.

Raportul juridic de munca are anumite trasaturi caracteristice care ne ajutd la
individualizarea lui si separarea de alte raporturi juridice.. aceste trasaturi sunt urmatoarele:

1. Raportul juridic de muncd ia nastere de reguld prin incheierea unui anumit contract
individual de munca.

2. Raportul juridic de munca are intotdeauna un caracter bilateral. Din contra, coexistenta a
3 si mai multi subiecti in cadrul raportului juridic de munca directe este imposibila.

3. Raportul juridic de muncad intotdeauna are un caracter intuitiv personal(un caracter
personal) cu referinta atit la angajator cit si la salariat.

4. 1In cadrul raportului juridic de munci directe persoanele care presteazi munca este numai
0 persoana fizica.

5. Raportul juridic de munca se caracterizeaza prin subordonarea specifica a salariatului
angajatului.

6. Raportul juridic de munca intotdeauna poarta un caracter oneros.

7. In raportul juridic de munca persoana fizica presteazi o muncd generica continua adica
de durata.

2Clasificarea raportului_juridic de munci. Raporturile juridice de munca pot fi
clasificate in mod diferit in dependenta de criteriul folosit de clasificare.

De regula aceste raporturi se clasifica in dependenta de astfel de criterii cum ar f:

1. Izvorul nasterii §i aparitiei

2. Numarul participantilor
3. Continutul.
Izvorul nasterii si aparitiei se clasifica in 2 grupuri:

e Raporturi juridice de munca directe(contract individul de muncad)
e Raport juridic de munca indirecte (conexe) care se clasifica :
- Raporturi juridice de munca contractuale
- Raporturi juridice concomitente
- Raporturi juridice de munca indirecte post contractuale
Numadrul de participanti:

e Raporturi juridice de munca individuale (contract individual de munca)
e Raporturi juridice de munca colective (contracte colective de munca)
Continutul raportului juridic de munca de divizeaza in 2 grupe:

e Raporturi juridice de munca tipice (contract individual de munca)
e Raporturi juridice de munca atipice (contract de ucenicie)



Se considera raporturi juridice de munca directe acele raporturi care apar intre parti in
urma incheierii contractului individual de munca.

Se considerd raporturi juridice de munca indirecte acele raporturi care nu au o
existentd autonoma si sunt direct legate de existenta raportului juridic de munca directe.

Menirea acestor raporturi consta in deservirea raportului juridic de munca directe.

Sunt raporturi juridice precontractuale acele raporturi care apar intre subiectii dreptului
muncii pind la incheierea contractului individual de munca. Aceste raporturi existd si Se
deruleaza in timp pina la incheierea contractului de munca intre subiecti.

Incheierea contractului de munca respectiv in mod automat atrage dupa sine stingerea
raportului juridic precontractual.

Din categoria acestor rapoarte fac parte In primul rind toate raporturile juridice de plasare
in cimpul muncii, unele raporturi juridice aparute in legaturd cu existenta litigiilor ce tin de
refuzul de a angaja o persoana precum si raport juridic de formare profesionald pina la incheierea
contractului de munca. (Oficiul fortei de munca)

Din categoria raporturilor juridic de munca indirecte fac parte de asemenea si raporturi
juridice de munca indirecte concomitente. Acest raporturi juridice sunt concomitente deoarece
existd si se deruleazd in timp 1n paralele cu raportul juridic de munca in procesul derularii
raporturilor juridice de munca directe si se sting odata cu stingerea raportului juridic de munca
direct.

Din categoria raporturilor juridice de muncd indirecte concomitent fac parte raporturi de
drept sindical cele de drept patronal, raporturi ce apar in urma efectuarii supravegherii de stat
asupra respectarii legislatiel muncii la unitatea respectiva precum si un sir de alte raporturi.

Raporturile juridice postcontractuale sunt acele raporturi juridice de munca direct si de
reguld au drept obiect restabilirea in drepturi a fostului salariat sau in unele cazuri a fostului
angajator. Din rindul acestora fac parte raporturi legate de concedierea ilegala a salariatilor.

Raporturile care apar in urma nerespectarii obligatiunilor pecuniare de catre angajator,
raporturile care apar in urma comiterii de catre un fost salariat a unei prejudiciu material
angajatorului sau s.a.

Se considera drept raporturi juridice individuale de munca, raporturile care apar in urma
incheierii unui contract individual de munca intre subiecti.

Se considera drept raporturi juridice de munca colective acele raporturi care apar pe de o
parte Intre angajator si pe de alta parte colectivul de munca sau o parte a acestui colectiv.

Raporturile colective apar in urma incheierii contractelor colective de munca respective si
a conventiilor de munca.

Sunt considerate drepturi juridice de munca tipice acele raporturi care apar intre parti in
urma Incheierii unui contract individual de munca.

In cazul acestor raporturi de muncid coexisti in permanenti absoluta majoritate a
trasaturilor caracteristice ale raporturilor juridice de munca.

Sunt considerate atipice acele raporturi juridice de muncd care dupda continutul lor
cuprind in sine numai o parte a trasaturilor raporturilor juridice de munca tipice.



De asemenea in majoritatea cazurilor aceste raporturi juridice de munca nu sunt
fundamentate pe un contract individual de munca ci pe alte fapte juridice.

Sunt considerate drepturi juridice de munca atipice, raporturile juridice de munca ale
liberilor prefesionisti , ale unor categorii de functionari publici, ale militarilor, ale membrilor
intreprinderilor corporative s.a.

3Aparitia, modoficarea si stingerea raportului juridic de munca. Orice raport juridic
inclusiv si raportul juridic de munca ia nastere in rezultatul unor imprejurari de fapte numite in
teoria dreptului drept fapte juridice.

In calitate de temei al aparitiei raportului juridic de munca por servi doar actiunile ca si
fapte juridice.

Inactiunile si evenimentele nu duce la raporturi juridice de munca.

Raporturile juridice de munca poate fi modificat de asemenea in urma unor actiuni.

Spre deosebire de aparitia raportului juridic de munca aceste raporturi se pot modifica in
unele cazuri i in urma unor actiuni unilaterale ale angajatorului (ex: transferarea temporara la alt
loc de munca a salariatului, trimiterea salariatului in delegatie de servicii s.a.

In ceea ce tine de stingerea raportului juridic de munca drept temei pot servi atit actiunile
cit si evenimentele.

Raporturile juridice de munca se sting de asemenea si in urma unor evenimente cum ar fi:
decesul salariatului sau decesul angajatorului cu statut de persoana juridica.

4Elementele, structura raportului_juridic de munci. In calitate de elemente ale
raportului juridic de munca servesc subiectii, obiectul si continutul raportului juridic.

Drept subiecti principali ai raportului juridic servesc salariatii si angajatorii.

Au statut de salariati nu doar cetatenii Republicii Moldova ci si cetatenii altor state
precum si persoanele apatride cu conditia aflarii lor legale pe teritoriul Republicii Moldova.

Conform legii aceste persoane au drept de a intra in raporturi juridice de munca cu statut
de salariati daca aui permise de sedere pe teritoriul tarii si permis mde munca eliberate de catre
organele de stat abilitate.

Obiect al raportului juridic de muncd este actiunea la care se atribuie continutul
raportului, in cazul nostru prestarea permanenta a unei munci (munca vie).

Continutul raportului juridic de munca il formeaza drepturile si obligatiile subiectilor din
momentul includerii lor in continutul contractului devin drepturi si obligatii subiective.

In totalitatea lor drepturile si obligatiile fundamentale ale salariatului si angajatorului se
contin in art.9 si 10 C.M.

Tema: Reglementarea juridica a parteneriatului social
1. Notiunea, sistem si formele parteneriatului social
2. Notiunea, caracteristica i continutul contractului colectiv de munca
3. Notiunea, caracteristica si continutul conventiilor colective



1Notiunea, sistem si formele parteneriatului social. Prin parteneriat social se
subintelege sistemul de raporturi stabilite intre salariati, angajatorii §i reprezentangii
autoritatii publice respective. In ceea ce tine de autoritatile publice in calitate de subiecti

au parteneriat social ele participd la aceste raporturi cind au statut de angajator sau
reprezintd interesele angajatorului. Acesti subiecti ai parteneriatului social au totodatd un
statut dublu. Pe de o parte ele reprezinta interesele angajatorului pe de alta parte ele detin
rolul de supraveghetor al derularii normale a acestor relatii. Subiectii parteneriatului
social 1si reprezinta interesele prin intermediul altor persoane cu statut de reprezentant.

In calitate de reprezentanti ai intereselor salariatilor sunt sindicatele la nivel de
unitate, teritoriu, ramura sau la nivel national.

In cazul cind la o anumita unitate nu exista sindicat atunci dreptul de a reprezenta
interesele salariatilor revine altor persoane alese de catre colectivul de munca prin
intermediul adunarii sau conferintei respective.

In cazul cind in ramura respectivd existi mai multe sindicate, interesele
salariatilor sunt reprezentate de catre un organ aparte format pe principii de paritate de
catre aceste sindicate in dependentd de numarul membrilor de sindicat.

Din cadrul sistemului parteneriatului social fac parte:

o Parteneriatul social la nivel local
) Parteneriatul social teritorial
) Parteneriatul social ramural
. Parteneriatul social national

Parteneriatul social la nivel de unitate stabileste obligatiile reciproce, concrete dintre
salariati si angajator din sfera muncii si sfera sociala.

Parteneriatul social la nivel teritorial stabileste bazele reglementarii relatiilor de munca si
sociale intre parteneri sociali la nivelul unei unitati administrativ teritoriale.

Parteneriatul social la nivel ramural stabileste bazele reglementarii relatiilor de munca
intre partenerii sociali la nivelul unei ramuri distincte a economiei nationale.

Parteneriatul la nivel national reprezintd reglementarea relatiilor de munca si sociale
dintre confederatia nationala a patronatelor, confederatiilor sindicatelor la nivel national si
Guvernul.

Formele parteneriatului social. Parteneriatul social poate fi realizat prin intermediul
urmatoarelor forme:

e Negocierele colective

e Participarea subiectilor parteneriatului social la elaborarea proiectelor de acte
normative in domeniul raportului de munca si raporturilor sociale.

e Efectuarea consultarilor reciproce in ceea ce tine de reglementarea raportului de
munca si sfera sociala.
e Participarea salariatilor la administrarea unitatii respective.
Dintre acele 4 forme viabile §i practice sunt primele 3.



In ceea ce tine de participarea salariatilor la administrarea unitatii este o forma foarte rar
intilnitd deoarece de cele mai multe ori salariafii nu sunt coproprietari ai unitatii respective si
astfel posibilitatea lor de a participa la administrarea unitatii este foarte redusa.

Parteneriatul social este implimentat prin intermediul unor organe special create in
acest scop:
e Comisiile ramurale (la nivel de ramura)
e Comisiile teritoriale (la nivel teritorial)
e Comisiile pentru dialog social angajator-salariati.
2Notiunea, caracteristica si continutul contractului colectiv de munca. Parteneriatul

social se realizeaza in practica prin intermediul incheierii contractelor colective de munca
(C.C.M.) se incheie numai la nivel local, iar in conventiile colective se Incheie la nivel teritorial
ramural si national.

Prin CCM se intelege actul juridic de parteneriat social care reglementeaza raporturile
juridice de munca si alte raporturi sociale in unitate incheiat in forma scrisa intre angajator si
salariati din intermediul reprezentantilor acestora.

In calitate de subiecti ai acestui contract sunt angajatorul si colectivul de munca.

Initiativa privind necesitatea Incheierii unui contract colectiv de munca poate veni atit de
la angajator cit si de la salariati. In acest caz initiativa respectiva trebuie si fie formulata in scris
si expediata celeilalte parti.

Subiectul respectiv dupa primirea informatiei este obligat ca in decurs de maxim 7 zile sa
purceada in negocieri privind incheierea C.C.M.

Proiectul C.C. se elaboreaza de catre reprezentantii partilor in decursul a maxim 3 luni de
zile. Daca in acest rastimp partilor nu au ajuns la o intelegere asupra unor clauze ale contractului
respectiv atunci ele sunt obligatorii s semneze contractul doar in partea ce tine de clauzele
coordonarii. Iar in privinta divergentilor existente se formeaza un proces verbal aditional la C.C.

Contractul se semneaza de cdtre reprezentantii partilor si se remite fiecarei parti pentru a
face cunostiinta.

C.M.M produce efecte juridice din momentul semndrii sau din momentul mentionat in
continutul contractului.

Acest contract necesita a fi inregistrat in modul stabilit la inspectia teritoriului de munca.

Contractul asupra executarii clauzelor contractului in efectueaza partenerii sociali cit si
inspectia muncii. In cazul schimbarii formei de proprietate a unititii contractului continu si-si
produca efectul in decurs de 6 luni din momentul schimbarii proprietatii. Dacd la incheierea
termenului pentru care a fost incheiat contractul respectiv partile nu au incheiat un nou contract
acesta 151 produce efectele pind ce va fi incheiat urmatorul contract sau pina ce va fi promulgata
actiunea contractului precedent.

Conform regulei generale, continutul C.M. se stabileste de catre partile contractante.
Dacd partile ajung la un numitor comun atunci clauzele respective pot fi divizate in 2 grupuri:

= Clauzele obligatorii de C.C.M.
= Clauzele semnate ale C.C.M.



In ceea ce tine de clauzele obligatorii, acestea includ in sine componentele legate
nemijlocit de sfera muncii: salarizarea, timpul de munca, timpul de odihna, s.a.

Clauzele secundare sunt cele care tin de sfera sociala cum ar fi cele privind asigurarea
salariatilor cu spatiu locativ, asistenta medicald gratuitd, intretinerea copiilor salariatilor in
institutiile prescolare din contul angajatului.

3 Notiunea, caracteristica si_continutul conventiilor colective. Conventia colectiva
reprezintd actul juridic de parteneriat social care stabileste principiile sociale de reglementare a
raportului de munca si a rapoartelor din sfera sociald care se incheie intre partenerii sociali la
nivel teritorial, ramural si national.

Spre deosebire de C.C.M. Conventiile colective se incheie pe o duratd determinata care
nu poate fi mai mica de un an calendaristic.

Conventia colectiva de munca la nivel teritorial si ramural necesitd in mod obligatoriu de
a fi inregistrate la Ministerul Muncii si Protectiei sociale.

Aceste conventii isi produc efecte din momentul inregistrarii lui.

Conventia colectiva la nivel national nu este supusa Inregistrarii de stat Tnsa in mod
obligatoriu necesitd a fi publicatd in M.O. si produc efecte din momentul Inregistrarii lui.

Conventiile colective la nivel national nu este supusd inregistrarii se stat insd in mod
obligatoriu necesitd a fi publicatd in M.O. si 1si produc efecte din momentul Inregistrarii lui.
Conventia colectiva la nivel national nu este supusa inregistrarii de stat insa in mod obligatoriu
Necesita a fi publicata in M.O. si 1si produce efectele din momentul publicarii.

In R.M. actioneazi 2 Conventii la nivel national publicate in M.O.

In cazul cind asupra salariatilor actioneazd concomitent mai multe conventii colective
prioritare au dispozitiile care sunt mai favorabile salariatilor.

In ceea ce tine de corelatia dintre lege, conventia colectiva, C.C.M. si C.LM. aici asupra
salariatului se extind acele norme care imbunatitesc situatia lui fatd de minimul stabilit de
legislatia in vigoare. Aceasta reguld se aplica inclusiv si atunci cind norma mai favorabila se
contine intr-un act din cele sus mentionate de un nivel mai inferior.

TEMA: Reglementarea juridica a utilizarii fortei de munca

1. Piata fortei de munca si componentele ei

2. Categoriile de populatie ocupata si neocupata

3. Organele abilitate cu efectuarea politicii de stat in domeniul utilizarii fortei
de munca

4. Statutul juridic al somerului. Ajutorul de somaj.

1Piata fortei de munca si componentele ei. Piata fortei de munca reprezintda in sine
confruntarea dintre cererea si oferta fortei de munca in cadrul unei societati.

Notiunea pietei fortei de munca la nivel de lege pentru prima datd a fost diferitd de
legiuitor in legea privind ocuparea fortei de muncd conform careia aceasta piatd reprezinta




spatiul economic 1n care se Intilnesc, se confrunta si se negociaza liber cererea de fortd de munca
de catre detinatorii de capital in calitatea lor de cumparator si oferta de forfe de munca
reprezentatd de posesorii ei in calitate de ofertanti.
Asa dar, piata fortei de munca este formatd din 2 elemente obligatorii:
e (ererea de fortd de munca(c.f.m.)
o Oferta de fortd de munca (o.f.m.)
C.F.M. reprezinta nevoia de munca salariata care se formeaza la un moment dat pe piata
fortei de munca. CFM se reprezinta prin totalitatea numarului de locuri de munca existente.
Din cadrul CFM se exclud in mod automat persoane apte de munca dar care temporar sau
permanent nu pot sa-si exercite dreptul de ofertant pe piata fortei de muncii urmatoarele categorii
de persoane:

Studentii institutului de Tnvatamint
Pensionarii

Militarii in termen

Persoanele private de libertate s.a.

OFM la rindul ei reprezinta totalitatea muncii salariate pe care o pot depune membrii
societatii la un moment dat. Oferta fortei de munca se exprima prin numarul de persoane apte de
munca care sunt active si disponibile. Atit cererea cit si oferta de forte de munca sunt marimi
dinamice care reflecta nivelul de dezvoltare social-economic a societdtii la un moment dat.

Aceastd dezvoltare progresista cit si regresul in dezvoltarea economicd duc inevitabil la
disponibilizarea unui anumit numar de persoane care la rindul lor aruncate pe piata fortei de
munca. Piata fortei de munca poate fi analizata la diferite nivele in modul urmétor:

e Piata nationald a fortei de munca este exprimata prin raportul dintre cererea si oferta
fortei de munca la nivelul unei anumite unitati teritoriale.

e Piata zonald a locurilor de munca se refera la cererea si oferta locurilor de munca la
nivelul unei anumite unitati teritoriale.

e Piata profesionald a locurilor de munca reprezinta cererea si oferta locurilor de munca in
domeniul profesional.

2Categoriile de populatie ocupati si neocupatd. In calitate de principali participanti pe
piata fortei de munca sunt persoane disponibile si active care pentru moment nu sunt ocupate.
Dreptul populatiei ocupatd conform prevederilor legii privind utilizarea fortei de munca se
considera totalitatea persoanelor care desfasoara o activitate economica sau sociala producatoare
de bunuri si servicii in scopul obtinerii unor venituri sub forma de salarii sau alte beneficii.

Din cadrul populatiei fac parte de semeni si unele categorii de persoane care au 0 anumita
ocupatie neaducatoare de venit.

Acestia sunt copii sub virstd de 16 ani, studentii si elevii institutiilor de Tnvatdmint de la
sectia de zi, persoane condamnate la privatiune de libertate s.a. din cadrul populatiei ocupate fac
parte urmatoarele categorii de persoane:

1. Care au fost concediate de la o unitate in urma lichidarii acesteia sau a
reducerii numarului de personal




2. Care au fost concediate in legatura cu expirarea termenului contractului de
munca
3. Care au fost concediate in unitate Tn legatura cu necorespunderea functiei
ocupate datorita starii sanatatii sau calificarii insuficiente
4. Care ingrijesc de un copil 1n virsta de pind la 6 ani
5. Persoane care au absolvit o institutie de invatamint general, secundar,
profesional sau superior si care nu si-au gasit un loc de munca s.a.
In total legea prevede 13 categorii de persoane care pot deveni someri,.
30rganele abilitate cu efectuarea politicii de stat in domeniul utilizarii fortei de munca.
Conform legii sint abilitate cu realizarea politicilor in domeniul utilizarii fortelor de munca
urmatoarele institutii
1. Ministerul Muncii si Protectiei sociale
Ministerele si Departamentele de specialitate
Agentia nationala pentru ocuparea fortei de munca
Casa Nationala de asigurari sociale
Inspectia Muncii
Patronatele si Sindicatele
Organele Administratiei publice locale
Agentiile private de ocupare a fortei de munca.
9. Organismele internationale.
Principala institutie din acest domeniu o reprezintd agentia nationald pentru ocuparea
fortei de munca si structurile sale teritoriale.
Aceastd agentie a fost creatd In baza hotaririi guvernului nr. 832 din 14 iulie 2003 in
urma reorganizarii serviciului de stat pentru utilizarea fortei de munca.

O N koD

Scopul agentiei nationale cit si celor teritoriale consta in elaborarea strategiilor, planurilor
privind piata fortelor de munca precum si evidenta persoanelor aflate in cautarea unui loc de
munci. In ceea ce tine de agentiile private de ocupare a fortelor de munci autorizate conform
legii ele de asemenea tin evidenta numarului persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca si
sunt obligate sa comunice agentiilor respective de stat datele privind numarul persoanelor care se
adreseaza pentru a obtine un loc de munca.

Si angajatorii au anumite obligatii in ceea ce fine de realizarea politicii de stat in
domeniul ocuparii fortei de munca.

Astfel toti angajatorii sunt obligati sa efectueze defalcari financiare la buget destinate
fondului de somaj al Republicii Moldova.

O alta obligatie esentiala a angajatorilor in acest domeniu constd in obligativitatea
comunicirii in forma scrisa in decurs a 5 zile despre locurile libere de la unitate. In cazul
nerespectarii acestei obligatii angajatorii respectivi sunt posibili de a trage la raspundere
administratia de catre Inspectia Muncii.

AStatutul juridic_al somerului. Ajutorul de somaj. Drept somer conform legislatiei in
vigoare poate fi declarata persoanei care intruneste cumulativ urmatoarele conditii:




e Atingerea virstei de 15 ani.

e Este apta sub aspectul sanatatii fizice si psihice pentru a presta o0 munca.

o Nu apare un loc de munca si nu desfasoara careva activitati aducatoare de profit.

¢ Cauta sub forma activa un loc de munca si este disponibila sd inceapa lucrul.

¢ Nu studiaza la sectia de zi a unei institutii de Invatamint

e Este inregistratd ca atare la una din agentiile teritoriale privind ocuparea fortei de

munca.

Ajutorul de somaj, persoana aflata la evidenta agentiei privind ocuparea fortei de munca
beneficiaza de un ajutor de soma.

Acest ajutor depinde in mod direct de stagiul de cotizare al persoanei si variaza de la 50
pind la 60 % din marimea salariului mediu pe economie in dependenta de stagiul de cotizare.

de platd a angajatorului de somaj este limitata de lege si poate fi de 6,9 sau 13 luni

in dependenta de stagiul in dependentd de stagiul respectiv de cotizare a persoanei.

TEMA: Contractul individual de munca(C.I.M)

Notiunea §i importanta CIM
Trasaturile caracteristice ale CIM
Conditiile, modul de incheiere a CIM
Continutul CIM. Executarea CIM.
Modificarea CIM
Suspendarea CIM
7. Incetarea CIM

1 Notiunea si importanta CIM. Notiunea de Contract de munca se confine 1n art. 45 al
Codului Muncii. Astfel prin CIM se are in vedere intelegerea dintre salariat si angajator prin care
salariatul se obligd sa presteze o muncd intr-o anumita specialitate, calificare sau functie sa
respecte regulamentul intern al unitatii iar angajatorul la rindui se obliga sa-i asigure conditiile
de munca prevazute de lege precum si sa-i achite la timp si integral salariul.

ook whE

Contractul individual de munca in calitate de act juridic reprezintd in sine o conventie
bilaterala dintre angajator si salariat. Institutional contractul individual de munca este cunoscuta
legiuitorului inca din timpurile dreptului privat roman prin intermediul notiunii de locatio
operaru (cont de locatiune, a serviciilor). Pe parcursul societdtii umane acest contract a evoluat
pind cind a ajuns sd fie cunoscut in calitatea sa de contractul individual de munca separat de
domeniul dreptului civil.

Acest contract s-a separat de domeniul dreptului civil deoarece regulele clasice al
raportului civil in ceea ce tine de egalitatea partilor contractante nu puteau fi aplicate raporturilor
de munca din cauza inegalitatii sociale a partilor astfel acest contract s-a separat de domeniul
dreptului civil si datoritd lui s-a format o noud ramura de drept denumitd dreptul muncii.

2 Trasaturile caracteristice ale CIM. Contractul individual de munca are un sir de
trasaturi caracteristice care 1l separa de celelalte contracte similare din domeniul civilului.

Trasaturile:




» Contractul individual de munca este un act juridic adica reprezinta in sine o manifestare
de vointa a 2 persoane in scopul stabilirii de drepturi si obligatii de munca.

» Contractul individual de munca in totdeauna este un contract bilateral. Contract
individual de munca trei si mai multe parti nu exisa.

» Contractul individual de munca este un contract sinalagmatic adicd un contract care
genereaza aparitia unor drepturi i obligatiuni reciproce intre parti contractante.

» Contractul individual de muncd este consensual deoarece se incheie prin intermediu
simplului acord de bunavointa al partilor contractante, forma scrisa a contractului individual
de munca ceruta de lege este necesara in primul rind pentru probatiunea insa nu si pentru
posibilitatea de valabilitate a contractului.

» Contractul individual de munca are un acracter pesronal, intuito personae.

» Contractul individual de munca este un contract cu executare succesivd adicd acest
contract se deruleaza de regula intr-o perioada nedeterminatade timp.

» Prin intermediul contractului individual de munca persoana se obligd de a face ceva dar
nu de a obtine de la efectuarea unei anumite actiuni.

» Contractul individual de munca nu poate fi incheiat sub careva conditii suspensive adica
aparitia raportului juridic de munca nu poate sa depinda de un eveniment viitor incert.

3 Conditiile, modul de incheiere a CIM. Actele care se prezinta la Contactul individual
de munca: la incheierea Contractului individual de munca poate sa ceara de la viitorul salariat
prezentarea urmatoarelor acte:

» Actul de identitate

» Carnetul de munca

» Actele de evidenta militara

» Actele de studii

» Certificatul medical

In ceea ce tine de reprezentarea actelor in mod obligatoriu necesiti a fi prezentate actele
de identitate si carnetele de munca celelalte acte se prezintd numai in cazurile cerute de lege.

Carnetele de munca reprezinta actul care confirma faptul ca salariatul se afla in raporturi
de munca, se tin pentru toti salariatii care lucreazi la unitate mai mult de 5 zile. In ceea ce tine de
actele privind evidenta militara prezentarea lor este obligatorie pentru recruti si rezervisti. Actele
privind studiile se prezinta in cazurile cind persoana se angajeaza intr-o functie sau la un anumit

loc de munca care cere cunostinte sau calitdti speciale.

Certificatul medical necesita a fi prezentat in dependenta de viitorul loc de munca a
salariatului precum si in anumite cazuri in dependenta de statutul persoanei care se angajeaza.
Astfel persoanele sub virstd de 18 ani sunt obligate ca pind la angajare in orice loc de munca sa
fie supuse preventiv unui control medical. Legislatia in domeniul ocrotirii sanatatii de asemenea
prevede faptul cd in anumite cazuri salariatul este obligat sd prezinte certificatul. Depistarea

~~~~~

sanatatii in legatura cu specificul loc de munca. Conform legii se interzice angajatorului sa ceara



de la persoana care se angajeaza alte documente, in afara de cele mentionate mai sus sunt: art. 52
al. 2.

Garantiile le angajare:

Conform art. 47 din C.M. se interzice refuzul neintemeiat al angajatorului de a angaja un
viitor posibil salariat.

Verificarea prealabila si perioada de proba. Verificarea prealabila reprezinta in sine
conform prevederilor art.59 C.M. verificarea la care este supus viitorul salariat in scopul
depistarii atitudinilor sale profesionale si a datelor personale. Legea nu stabileste o anumita
duratd a verificarii prealabile si de asemenea nu mentioneazd forma in care este efectuata
verificarea.

Verificarea prealabila intotdeauna se efectueaza pina la incheierea contractului de munca.
Totodata persoana care refuzi si fie verificat nu poate fi fortatd in acest sens. In aceste cazuri
angajatorul este in drept sa refuze angajarea acestei persoane.

Perioada de proba reprezintd in sine durata de timp in decursul careia persoana angajata
este supusd unui control strict din partea angajatorului in ceea ce tine de capacitatea sa
profesionala.

Durata perioadei de proba depinde de caracterul contractului de munca si locul de munca
(profesia viitoare) astfel in cazul salariatilor angajati in baza unui contract pe o durata
nedeterminatd perioada de proba nu poate depasi 3 luni calendaristice ca si exceptie aceasta
perioada este de pind la 6 luni cu personal de functii de raporturi si de pina la 15 zile pentru
persoane care se angajeaza la munci necalificate.

In ceea ce tine de contractul de munci nedeterminat pe o durati de probi este:

» 30 zile calendaristice in cazul duratei contractului de la 6 luni pind la 5 ani.

» Cel mult 15 zile calendaristice in cazul c¢ind pe o durata de 3 pina la 6 lui.

Persoanele care se angajeaza pe o perioada de pina la 3 luni nu poate fi supusa perioadei
de proba de asemenea nu sunt posibile de probd persoanele angajate in urma unei verificari
prealabile.

Termenul contractului de munca conform art.54-55 C.M, contractul individual de munca
poate fi incheiat de regula pe o perioadd nedeterminata totodata legea stabileste ca Tn anumite
situatii cu titlu de exceptie CIM poate fi incheiat si pe o perioadd determinatd care nu poate
depati 5 ani. In conformitate cu prevederile art.55 din C.M. in 14 cazuri determinate de lege
CIM poate fi incheiat pe o perioada determinata.

Legea spune in acest sens contractul pe o perioada determinata poate fi incheiat de lege
numai in vederea executarii unor lucrari cu caracter temporar.

In conformitate cu prevederile Codului Muncii, contractul individual de munci se incheie
in formd scrisd. Conform legii contractul isi produce efectele In momentul incheierii sale in
forma ceruta de lege.

In acest sens legiuitorul a stipulat ci nerespectarea cerintei privind forma scrisa a
contractului individual de munca nu duce la nevalidarea contractului.



Conform legii in cazul in care contractul individual de munca nu a fost perfectionat in
forma scrisa acesta se considera incheiat pe o perioada nedeterminata si isi produce efectele din
momentul cind salariatul a fost admis la munca de catre angajator in mod direct sau prin
intermediul altei persoane imputernicite. In cazul admiterii la munci necesitatea probarii acestui
fapt cade nu asupra angajatorului ci asupra salariatului .

In acest caz angajatorul va fi obligat ca si perfecteze ulterior contractul in forma scrisa.

In cazul salariatilor angajati pind la intrarea in vigoare al noului CM actioneaza regula
conform careia contractul incheiat anterior cu ei in forma verbala nu necesita a fi perfectat in
forma scrisa. In acest caz atit angajatorul cit si salariatul pot doar si ceara acordul celeilalte parti
la reperfectarea contractului in forma scrisd. Cealalta parte insd este in drept sd refuze acest
drept.

4 Continutul si Executarea CIM. Ca si in cazul celorlalte acte juridice continutul
contractului individual de munca este determinat prin liberul acord al partilor contractante
dar totodata tinindu-se cont de prevederile legii si trebuie sa includa elementele mentionate n
art. 49 din CM.

Conform legii orice contract individual de muncd trebuie sa contind acele elemente
mentionate in art. 49 CM.

Continutul contractului individual de munca este format din drepturile si obligatiunile
partilor contractante (ale salariatului si angajatorului) tinindu-se cont de prevederile art.9,10
si 49 CM.

Conditiile care se regasesc in continutul CIM pot di divizate in 2 categorii:

e Conditii obligatorii ale continutului CIM
e Conditii facultative ale continutului CIM.

Sunt obligatorii de regulad acele conditii din continutul CIM care au tangente directe cu
prestarea muncii si cele care identifica calitatea partilor contractante.

In cazul nerespectarii conditiilor privind identitatea angajatorului si a salariatului,
nerespectarea acestor conditii de reguld atrage dupa sine nulitatea CIM. In ceea ce tine de
clauzele privind prestarea muncii si cele care identifica calitatea partilor contractante.

In cazul nerespectirii conditiilor privind identitatea angajatorului si a salariatului
nerespectarea acestor conditii de reguld atrage dupd sine nulitatea CIM. In ceea ce tine de
clauzele privind prestarea muncii, neincluderea acestora in continutul contractului nu atrage in
mod automat declararea nulitatii acesteia (ele pot fi repetabile).

In ceea ce tine de clauzele facultative ale CIM acestea sunt determinate intotdeauna de
catre parti, insa legea cere ca ele sa nu contravind legislatiei in vigoare.

Mai mult ca atit este interzisd stabilirea pentru salariat a unor conditii sub nivelul celor
prevazute de legislatia muncii de Conventiile Colective de munca si de contractele Colective.

Conform art. 64 din CM chiar si in acele cazuri isi exprimd acordul la introducerea in
continutul contractului a unor clauze sub limita minima stabilita de lege acest acord este nul de
drept.



In cazul angajarii salariatului cu scopul prestirii muncii in afara hotaririlor R.Moldova,
angajatorul este obligat sa-i puna la dispozitie:

1. Vizind durata muncii peste hotarele republicii

2. Modalitatea de plata a salariatului $i moneda de plata

3. Conditiile de asigurare specifice.

4. Conditiile de avantaj pe care le prezintda munca in straindtate(in cazul

existentei acestora).
In calitate de conditii specifice facultative ale CIM servesc urmitoarele:

1. Clauza de mobilitate
2. Clauza de confidentialitate
3. Clauza de neconcurenta
4. Clauza de libertate a constiintei

Clauzele mentionate mai sus nu sunt obligatorii dar in limitele legii ele pot fi incluse in
continutul CIM.

Mobilitatea si confidentialitatea in calitatea lor de clauze ale CIM sunt stabilite in Codul
Muncii.

Clauza de neconcurentd ca si clauza de constiintd nu se regasesc in cadrul legislatiei
Republicii Moldova.

5 Modificarea CIM. Modificarea contractului individual de munca presupune in sine
aparifia pe parcursul derularii CIM a anumitor situatii care depind sau nu de vointa partilor
contractante si care fac imposibila derularea de mai departe a contractului de munca in conditiile
stabilite initial de cétre parti.

De regula modificarea CIM poate avea loc cu acordul ambelor parti dat fiind faptul ca
raportul juridic de munca poartd un caracter bilateral deci s1 modificarea acestuia poate avea loc

numai cu acordul ambelor parti. Modificarea contractului de munca independenta de durata
poate fi permanenta sau temporara.

In dependenti de initiatorul modificarii, modificarea poate avea loc in urmatoarele 4
situatii:

- la initiativa angajatorului

- la initiativa salariatului

- la initiativa ambelor parti

- la initiativa directd sau indirectd a unor terti.

De reguld modificarea CIM poate sda se producd numai in cazul existentei acordului
bilateral al partilor contractante de regula in absoluta majoritate a cazurilor de modificare cu titlu
permanent a continutului contractului de muncd, este necesara obtinerea in prealabil a
acordurilor In ambele parti n acest sens. Conform prevederilor art.68 CM modificarea CIM are
loc prin incheierea unui acord suplimentar in forma scrisa care se semneaza de catre parti si care
se anexeaza la contractul existent devenind astfel parte integranta a contractului.

Conform prevederilor legislatiei muncii drept modificare a CIM se transmite orice
schimbare care se referd la urmatoarele clauze contractuale:



Privind durata contractului
Privind locul de munca
Privind specificul de munca
Privind salarizarea
Privind timpul de munca si timpul de odihna
Privind specialitatea si functia
7. Privind facilitatile

Forma cea mai des intilnita pe care o imbraca modificarea CIM este transferul salariatului
la 0 altda munca permanenta in cadrul aceleasi unitati.

In anumite situatii necesitatea efectudrii transferului salariatului la un alt loc de munca
poate sa apara in urma unor concluzii care se contin in certificatul medical respectiv conform
caruia munca pe care o efectueaza salariatul pe viitor este contraindicata.

In acest caz angajatul este obligat sa-i ofere un alt loc de munca corespunzitor sanatitii
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va purcede la desfacerea contractului de munca si concedierea salariatului in temeiul respectiv
prevazut la art. 86 CM.

Modificarea CIM poate fi efectuata cu titlu permanent sau temporar regula o constituie
modificarea cu titlu permanent a CIM in acest caz conform regulii generale modificarea
contractului se perfecteaza printr-un acord suplimentar incheiat in forma scrisa care se anexeaza
la CIM. Totodata in anumite situatii legea permite si modificarea temporara a CIM.

In aceste cazuri conform prevederilor legii decizia apartine in exclusivitate angajatorului
fard obtinerea prealabila a acordului salariatului pentru efectuarea transferului.

Din aceastd cauza legea limiteazd durata transferului temporar la cel mult 1 luna
calendaristica in decursul unui an.

Modificarea temporara a CIM poate fi dispusa de catre angajator fara obtinerea acordului
prealabil al salariatului in urmatoarele cazuri:

e Pentru efectuarea lucrarilor menite sa preintimpine anumite avarii de productie sau
pentru inldturarea consecintelor unei avarii sau calamitati naturale.

e Pentru efectuarea lucrarilor necesare destinate bunei functionari a serviciilor
municipale sau locale respective.

In afard de transfer in calitate de muncd in unele cazuri se utilizeazia permutarea
salariatului. Spre deosebire de efectuarea transferului in cazul permiterii nu este nevoie de
obtinerea consentdmintului salariatului pentru permutarea lui in cadrul aceleiasi unitati la un alt
loc de munca in alte subdiviziuni a unitatii daca permiterea respectiva se efectueaza in limitele
specialitatii, calificdrii sau functiei specificate in CIM.

In acest caz angajatorul este obligat sd emitd un ordin privind permiterea salariatului si
sa-1 aduca la cunostinta acestuia contra semnaturii.

In anumite situatii cind salariatul necesita conform certificatului medical acordarea unei
munci mai usoare conform starii sanatatii Iui, el va fi transferat cu consintamintul lui la o altd



munci care nu-i este contraindicata. Insa in cazul cind salariatul refuza transferul CIM a acestuia
va fi desfacut conform prevederilor legale/ art. CM).

De asemenea angajatorul este obligat s desfaca in acelasi conditii si in acelasi mod CIM
cu acest salariat cind lipseste completamente un loc de munca corespunzétor la Intreprindere.

Conform prevederilor legii se considera modificarea a CIM de asemenea deplasarea si
detasarea salariatului, aceste 2 notiuni nu sunt identice ti sunt reglementate in mod diferit de
catre legiuitor. Astfel conform prevederilor CM prin deplasare in interes de serviciu se intelege
delegarea salariatului conform ordinii angajatului pe un anumit termen pentru executarea
obligatiunilor de munca inafara locului de munca permanent.

Trimiterea in deplasare poate fi dispusa de catre angajator pe o durata de cel mult 60 zile
calendaristice.

Salariatilor trimisi in deplasare li se garanteazd mentinerea locului de munca si a
salariatului mediu pentru perioada respectiva precum si compensarea cheltuielilor de deplasare.
In situatia deplasarii salariatului avem de a face cu modificarea temporara si unilaterald a CIM de
catre angajator in acest caz nu se introduc careva completari in continutul CIM.

Detasarea spre deosebire de deplasare:

Trimiterea angajatului la un alt angajat pentru prestarea unei anumite munci poate fi
diferita de munca prestatd la angajatorul de baza detasarea poate fi dispusd numai cu acordul
scris al salariatului si pentru o perioada de pina la un an de zile in caz de necesitate durata
desfasurarii poate fi prelungitd inca pe un an de asemenea cu acordul ambelor parti. Totodatd
conform legislatiei in vigoare permisiunea angajatorului in cadrul misiunilor diplomatice si ale
oficiilor consulare ale R.M. pot fi detasate pentru o perioada de pina la 4 ani.

Salariatul detasat se bucurd de dreptul la compensarea cheltuielilor de transport si a celor
de cazare precum si de drepturi la o indemnizatie speciala conform prevederilor in vigoare.

In caz de detasare salarizarea persoanei respective se va efectua spre deosebire de
cazurile de transfer de catre angajatorul de la unitatea unde va fi detasat salariatul, in situatia cind
salariatul se afla in imposibilitatea de platd, salarizarea se va efectua de catre angajatorul de la
locul de munca de baza.

In conformitate cu cele expuse de mai sus diferenta dintre deplasare si detasare consti in
urmatoarele:

1. Deplasarea presupune lipsa acordului salariatului pe cind detasarea presupune
obligatoriu acordul acestuia

2. Deplasarea nu atrage dupd sine suspendarea CIM pe cind detasarea presupune
survenirea suspendarii contractului

3. in cazul deplasarii, durata acesteia este mult mai mica, maxim 60 de zile decit durata
detasarii(in unele cazuri pina la 4 ani)

4. In cazul deplasarii salariatul va primi salariul respectiv de la angajatorul siu pe cind in
cazul detasarii salariatul conform regulii generale va fi salarizat de catre angajatorul de la
unitatea unde a fost detasat.



5. Spre deosebire de deplasarea de serviciu in cazul detasarii are loc formal vorbind o
modalitate de cesiune a CIM.

In cazul detasarii si deplasirii se bucurd de indemnizatie.

6_Suspendarea CIM. Prin suspendare a contractului individual de munca se intelege
survenirea anumitor obstacole (sub forma de actiuni sau cazuri de fortd majord) in urma carora
intervine suspendarea principalelor efecte ale CIM. Sub acest aspect suspendarea CIM difera de
incetarea contractului.

Principala diferentd constd in faptul ca in urma suspendarii CIM intervine doar
suspendarea efectelor principale ale contractului care sunt plata salariului si prestarea muncii.

In cazul incetarii contractului de munci are loc incetarea tuturor efectelor contractului si
nu doar, a prestarii muncii si platii salariului.

Suspendarea contractului individual de munca poate fi generata atit de factori exteriori cit
si de factori interiori.

Factorii exteriori presupun lipsa manifestarii de vointa a partilor pe cand factorii interiori
presupun existenta vointei uneia din par{i sau ale ambelor par{i contractante, din acest
considerent suspendarea contractului individual de munca art.75 CM poate interveni in
urmatoarele circumstante:

e In urma circumstantelor care nu depind de vointa partilor
e La initiativa ambelor parti (acordul lor)

e Lainitiativa angajatorului.

e La initiativa salariatului

Indiferent de cauza care a determinat suspendarea contractului individual de munca, ea
intotdeauna este temporara si partiala.

Caracterul temporar al suspendarii contractului individual de munca inseamna in sine ca
cauzele care au dus la suspendarea contractului adica au impiedicat derularea de mai departe a
contractului poartd intotdeauna caracter temporar.

Suspendarea permanentd a CIM nu existd indiferent de existenta sau inexistenta vointei
partilor.

Caracterul partial al CIM consta in faptul cd suspendarea nu se extinde asupra tuturor

efectelor contractului ci doar asupra salariului si prestirii muncii. In acest sens celelalte efecte isi
mentin actiunea altfel spus suspendarea contractului de muncd aduce atingerea continutului
contractului numai cu efect partial.

Conform prevederilor legale exista 4 tipuri de suspendare a contractului individual de
munca(sus).

Din prima grupa fac parte cazurile de suspendare a contractului individual de munca in
circumstante ce nu depind de vointa partilor si anume urmatoarele cazuri:
a) concediu de maternitate;
b) boala sau traumatism;
C) carantind;



d)

f)

9)
h)
i)
)

incorporarea in serviciul militar Tn termen, in serviciul militar cu termen redus sau in
serviciul civil;

fortd majora, confirmata in modul stabilit, ce nu impune Incetarea raporturilor de munca;
trimitere in instanta de judecata a dosarului penal privind comiterea de catre salariat a unei
infractiuni incompatibile cu munca prestatd, pind la raminerea definitivd a hotaririi
judecatoresti;

omiteri, din vina salariatului, a termenului de trecere a controlului medical;

depistare, conform certificatului medical, a contraindicatiilor care nu permit indeplinirea
muncii specificate In contractul individual de munca;

cerere a organelor de control sau de drept, conform legislatiei in vigoare;

prezentare la locul de munca in stare de ebrietate alcoolica, narcotica sau toxica, constatata
prin certificatul eliberat de institufia medicald competentda sau prin actul comisiei formate
dintr-un numar egal de reprezentanti ai angajatorului si ai salariatilor;

aflare in greva, declfratd conform prezentului cod;

stabilire pe termen determinat a gradului de invaliditate ca urmare a unui accident de munca
sau a unei boli profesionale; precum si

in alte cazuri prevazute de legislatia in vigoare.precum si-n alte cazuri stabilite de legislatia
in vigoare.

Toate cazurile de suspendare mentionate de legiuitor in acest grup pot fi la rindul lor

divizate in 2 parti:

eCazurile de suspendare a contractului individual de munca la inifiativa unei
persoane terte

eCazurile de suspendare a contractului individual de munca in lipsa initiativei
inclusiv si a unui tert (evenimente)
Din prima parte fac parte cazurile de disciplinare a CIM la cererea organelor de control

precum si trimiterea in instantd pentru examinare a dosarului penal intentat personal cu statut de
salariat.

De aceea de a 2 parte sunt cel mai des cazurile de forta majora care de asemenea au drept

efect suspendarea CIM prin acordul partilor.

CIM poate fi suspendat prin acordul partilor care trebuie sa fie exprimat In forma scrisa in

urmatoarele cazuri:

1. Acordarea concediului fara plata pe o perioada mai mult de o luna
2. Urmare a unui curs de formare profesionald sau de stagiere cu scoaterea din activitate

pe o perioadd mai mare de 60 de zile calendaristice

3. Detasarea

4. Somajul tehnic

5. Ingrijirea copilului bolnav cu virsti de pina la 10 ani
6. Ingrijirea unui copil invalid s.a.



CIM la initiativa angajatorului. CIM poate fi suspendat in conformitate cu art.78 CM la
initiativa angajatorului exprimata in forma scrisa in urmatoarele cazuri:

e Pe durata efectudrii anchetei de serviciului
Suspendarea CIM poate avea loc si in alte cazuri stabilite de lege.
CIM la initiativa salariatului. CIM se suspenda in urmatoarele cazuri:

a)
b)

c)
d)

e)

concediu pentru ingrijirea copilului in virsta de pina la 6 ani;

concediu pentru Ingrijirea unui membru bolnav al familiei cu durata de pina la un an,
conform certificatului medical;

urmare a unui curs de formare profesionald in afara unitatii, potrivit art.214 alin.(3);
ocupare a unei functii elective in autoritatile publice, in organele sindicale sau 1n cele
patronale;

vvvvv

munca;

In toate aceste cazuri pentru suspendarea contractului este suficientd doar manifestarea de
vointa a salariatului chiar si in lipsa acordului angajatorului.
7 incetarea CIM.

Conform regulementarilor in vigoare CIM poate inceta in urmatoarele situatii:
a. In circumstante ce nu depind de vointa partilor contractante
b. La initiativa salariatului

C. La initiativa angajatorului
CIM inceteaza in circumstante ce nu depind de vointa partilor in urmatoarele cazuri:

a) deces al salariatului, declarare a acestuia decedat sau disparut fara urma prin
hotarire a instantei de judecata;

b) deces al angajatorului persoana fizica, declarare a acestuia decedat sau disparut
fard urma prin hotarire a instantei de judecata;

C) constatare a nulitatii contractului prin hotarire a instantei de judecata — de la data
raminerii definitive a hotaririi respective, cu exceptia cazurilor prevazute la art.84
alin.(3);

d) retragere, de catre autoritatile competente, a autorizatiei (licentei) de activitate a
unitatii — de la data retragerii acesteia,;

e) aplicare a pedepsei penale salariatului, prin hotarire a instantei de judecata, care
exclude posibilitatea de a continua munca la unitate - de la data raminerii
definitive a hotaririi judecatoresti;

f) expirare a termenului contractului individual de munca pe durata determinata — de
la data prevazuta in contract, cu exceptia cazului cind raporturile de munca
continud de fapt si nici una dintre par{i nu a cerut incetarea lor, precum si a
cazului prevazut la art. 83 alin. (3);

g) finalizare a lucrarii prevazute de contractul individual de munca incheiat pentru
perioada indeplinirii unei anumite lucrari;



h) incheiere a sezonului, in cazul contractului individual de munca pentru
indeplinirea lucrarilor sezoniere;

i) atingere a virstei de 65 de ani de catre conducatorul unitatii de stat, inclusiv
municipale, sau al unitatii cu capital majoritar de stat;

j) forta majora, confirmata in modul stabilit, care exclude posibilitatea continuarii
raporturilor de munca;

Temeiurile de incetare a contractului In circumstante ce nu depind de vointa partilor enumerate
mai sus pot fi la rindul lor divizate in 3 categorii:

a. Incetarea contractului in lipsa vointei oricarui subiect de drept

b. Incetarea contractului la initiativa unui tert

c. Incetarea contractului datorita intelegerii prealabile directd sau indirecti a partilor.
Din prima categorie fac parte urmdtoarele temeiuri:

= decesul salariatului (certificat de deces)

= decesul angajatorului

= forta majora

* fincetarea sezonului

in toate cazurile enumerate mai sus lipseste vointa atit a partilor contractante cit si a
tertilor.

In situatiile enuntate contractul inceteaza datorita anumitor evenimente.
Din cea de-a 2 categorie fac parte urmatoarele cazuri:

a. constatarea nulitatii contractului

b. retragerea autoritatii

C. privarea persoanei de dreptul de a ocupa anumite functii

d. rechemarea personalului cu statut diplomatic de catre guvern

Nulitatea CIM poate aparea in cazul nerespectarii oricarei dintre conditiile stabilite de
C.M. pentru incheierea CIM opereaza doar pentru viitor. Conform regulei generale, nulitatea
poate fi inlaturatd prin indeplinirea de cétre partile contractante a conditiilor stabilite de legislatia
muncii.

In cazul cind o clauzi esentiald a CIM sau mai multe clauze sunt contra legii si efectele
acestora nu pot fi inlaturate rezultd ca CIM poate fi declarat nul.

Declararea nulitatii contractului poate fi efectuatda numai de catre instanta de judecata.

A treia categorie fac parte urmdtoarele:

-expirarea termenului CIM incheiat pe o perioada indelungata.

Finalizarea lucrarii prevazute de CIM incheiat pentru perioada indeplinirii anumitor
lucrari.

CIM incheiat pe o duratd determinatd inceteaza la data prevazuta in contract, singura
obligatie a angajatorului consta in instiintarea salariatului in forma scrisa cel putin 10 zile Tnainte
de expirarea contractului. Daca la momentul expirarii contractului nici una din parti nu a purces
la incetare rezulta ca contractul se considera prelungit pe o duratd nedeterminata.



Spre deosebire de vechiul cod, codul in vigoare nu ofera salariatului dreptul de acere
incetarea contractului inainte de expirare. In cazul cind salariatul sau angajatorul doresc
incetarea pina la expirarea termenului contractului, acesta poate inceta inainte de termenul
indicat numai prin acordul scris al partilor in cazuri si in modul stabilit cd in anumite situatii se
interzice incetarea a CIM pinad la expirarea termenului chiar si cu acordul ambelor parti
contractante.

Demisia salariatului. Pin demisia conform art.85 CM se intelege desfacerea din
initiativa salariatului a CIM incheiat pe o durata nedeterminata.

Conform art.85 CM poate demisiona de regula numai salariatul care lucreaza in temeiul
unui contract pe o duratd nedeterminata. Totodata legea prevede si citeva exceptii (art.265 si 287
CM).

Salariatul care doreste si demisioneze este obligat sd-si preavizeze in forma scrisa
angajatorul sau cu cel putin 14 zile Tnainte de demisie.

Pe parcursul acestei durate de preavizare asupra salariatului se extind completamente
regulele privind prestarea muncii stabilite in contract. Angajatorul este in drept sa-l1 concedieze
pe acest salariat in baza oricarui temei legal In perioada respectiva chiar daca salariatul a depus
cererea respectiva privind demisia.

Pe durata perioadei respective de preavizare salariatul este in drept in orice timp sa-si
retragd cererea initiala sau sa depuna o noua cerere prin care s-0 anuleze pe prima.

In acest caz angajatorul este in drept si-1 demita pe salariatul respectiv numai daca pini la
primirea celei de a II cerere a fost incheiat un contract de munca cu un alt salariat.

In anumite situatii strict emise de lege cum ar fi pensionarea, inmatricularea intr-o
institutie de invatamint, stabilirea invaliditatii, necesitatea de a ingriji de un copil, salariatul este
in drept sd ceard acceptarea demisiei salariatului in termenul cerut de acesta.

La expirarea termenului de preavizare angajatorul este obligat sd emitd ordinul de
acceptare a demisiei, sa transmita salariatului carnetul de munca cu inscrierile la timp si sa-i
efectueze in folosul acestuia toate platile salariale de care acesta a beneficiat. In caz daci
angajatorul nu a emis ordinul respectiv iar salariatul continud sa-si presteze munca contractul se
considerd in vigoare iar cererea de demisie nu mai este valabild. Insi daca salariatul dupa
expirarea termenului de preavizare nu-si mai continua munca chiar dacad ordinul de acceptare a
demisiei nu a fost emis atunci angajatorul va fi obligat in virtutea legii la efectuarea unor plati
suplimentare menite sa-1 despagubeasca pe salariatul prejudecat de catre de catre angajator prin
neacceptarea demisiei.

Concedierea nedisciplinarid a_salariatului. Prin concediere conform art.86 CM se
intelege desfacerea din inifiativa angajatorului a CIM incheiat atit pe o duratd nedeterminata cit
si pe o perioadd determinata.

Spre deosebire de demisie, concedierea salariatului din inifiativele angajatorului poate
interveni numai in cazurile strins determinate de lege. Conform art.86 CM angajatorul poate
concedia salariatul respectiv in 24 de cazuri(23+1).




Temeiurile de desfacere a contractului de munca din initiativa angajatorului pot fi divizate
in 2 categorii:
a) concedierea nedisciplinard(care nu tine de persoana salariatului)
b) concedierea disciplinara (care tine de persoana salariatului)

Din prima categorie nedisciplinara fac parte acele temeiuri de concediere a salariatului
cind acesta survine doar din inifiativa angajatorului fard a avea careva tangente cu
compartimentul ca atare a salariatului.

In aceste cazuri concedierea intervine in lipsa vinovatiei salariatului.

Din a 2 categorie dsciplinari fac parte acele temeiuri de concediere cind concedierea ca
atare intervine la initiativa angajatorului dat fiind faptul comportamentului salariatului. in aceste
cazuri concedierea intervine datoritd vinovatiei salariatului.

In toate cazurile de concediere a salariatului indiferent de comportamentul acestuia legea
nu admite concedierea acestuia in perioada aflarii in concediu medical, in concediu de odihna
anual in perioada concediului de studii, In perioada detasarii cu exceptia cazurilor de lichidare a
unitatilor.

Totodata legea interzicea in mod absolut concedierea femeilor gravide, a femeilor care au
copii de pind la 6 ani dar nu se afla in concediu precum si a oricaror alte persoane acre ingrijesc
de un copil in virsta de pina la 6 ani(cu exceptia cazurilor de lichidare a unitatii).

In cazurile mentionate mai sus cind persoana se afld in concediu sau este detasatd
intervine de reguld suspendarea CIM de aceea nu este posibild concedierea persoanei aflate in
situatia respectiva.

Servesc in calitate de temeiuri de concediere nedisciplinara urmatoarele cazuri de
desfacere a CIM.

1. Concedierea in rezultatul nesatisfacator a perioadei de proba
2. Lichidarea unitatii sau Incetarea activitatii angajatorului
3. Reducerea numarului sau a statului de personal
4. Constatarea faptului ca salariatul nu corespunde functiei opcupate datoritd starii
sanatatii.
5. Constatarea faptului ca salariatul nu corespunde functiei datorita calificarii insuficiente
6. Schimbarea proprietarului unitatii
7. Restabilirea la locul de munca a persoanei care anterior a prestat aceastd munca
8. Transferul salariatului la un alt angajator cu acordul acestuia si acordul ambilor
angajatori
9. Refuzul salariatului de a continua munca in legaturd cu schimbarea proprietarului
unitatii
10. Refuzul salariatului de a fi transferat la alt loc de munca pentru motive de sanatate
11. Refuzul salariatului de a fi transferat la alta localitate Tn legatura cu mutarea unitatii
De asemenea legiuitorul considera drept temeiuri de concediere nedisciplinara urmatoarele 2
cazuri.:



e Incalcarea gravd, repetatd pe parcursul unui an a statutului institutiei de invitimint de
catre un cadru didactic;

o Aplicarea chiar si o singura data de catre un cadru didactic a violentei psihice sau fizice
fata de discipoli.

Temeiurile de concediere nedisciplinara la rindul lor pot fi divizate in 2 categorii:

-temeiuri de concediere nedisciplinara care se aplica tuturor salariatilor

-temeiuri de concediere nedisciplinara care se aplica doar anumitor caregorii de salariati
(subiectilor speciali).

De cea de a 2 categorie fac parte urmatoarele temeiuri:

1. Schimbarea proprietarului unitatii
2. Incilcarea grava, repetata a statutului institutiei de invatamint
3. Aplicarea violentei fizice sau psihice fata de discipoli (int.103 C. Sindical)

In toate cazurile de concediere atit nedisciplinard cit si disciplinari este nevoie de
obtinerea acordului preventiv al comitetului sindical sau in cazurile mentionate de lege,
consultare preventiva a sindicatului.

In acest sens angajatorul se va adresa cu o cerere scrisi citre Comitetul Sindical in care
isi va expune opiniile privind necesitatea concedierii salariatului respectiv. Conform Codului
Muncii precum si a legii sindicatelor, Comitetul Sindical respectiv este obligat ca in decursul a
10 zile lucratoare din data primirii adresarii parvenite de la angajator sd-si comunice decizia in
forma de acord sau dezacord privind concedierea viitorului salariat. In cazul cind Comitetul
Sindical nu si-a exprimat sub nici o forma vointa atunci se considera acordul ca si obfinut si
angajatorul este in drept sa concedieze persoana respectiva.

Dacd conform legii pentru concedierea persoanei este necesar acordul comitetului
sindical insa aceasta nu a fost obtinut atunci angajatorul nu este in drept sa concedieze persoana.

Daca totusi salariatul respectiv a fost concediat instanta de judecatd va fi obligata s-0
restabileasca in functie.

Concedierea nedisciplinara a salariatului de regula este un drept sar nu o obligatiune a
angajatorului. In acest sens totusi este nevoie de remarcat urmitoarele:

1. In cazul lichidarii unititii angajatorul in fond este obligat sa concedieze persoana.

2. In cazul reducerii numarului de personal angajatorul este obligat sa concedieze persoana
daca nu exista posibilitatea legald de transfer a acestuia la un alt loc de munca.

3. In cazul restabilirii la muncd a salariatului care anterior a efectuat aceastdi munci
angajatorul de asemenea este obligat sa concedieze salariatul respectiv daca nu exista
posibilitatea transferului acestuia la un alt loc de munca.

Dat fiind faptul cd In majoritatea cazurilor de concediere nedisciplinara lipseste culpa
salariatului legea prevede ca angajatorul este obligat sd efectueze plata unei Tndemnizatii
persoanei respective. Marimea acestei indemnizatii diferd de la caz la caz in dependentd de
motivul legal de concediere. Astfel angajatorul este obligat ca in cazul lichidarii unitagii precum
si a reducerii numarului de personal, angajatorul este obligat la plata urmatoarelor indemnizatii:



a) Din serviciu in marimea unui salariu mediu saptaminal pentru fiecare an de munca la
unitatea respectiva.

b) Plata unei indemnizatii in marimea salariului mediu lunar pentru cea de a 2 si 3 luna de
dupa concedierea salariatului.

Totodata legea stabileste ca angajatorul este obligat sa plateasca salariatului o indemnizatie
de eliberare din serviciu in marimea unui salariu mediu a 2 saptdmini In legaturd cu concedierea
in urmatoarele cazuri:

e (Concedierea in legaturd cu constatarea faptului necorespunde functiei ocupate datorita

starii sanatatii

e constatarea faptului ca salariatul nu corespunde functiei detinute sau muncii prestate ca

urmare a calificarii insuficiente, confirmate prin hotarire a comisiei de atestare.

e Concedierea in legatura cu restabilirea la munca a salariatului care anterior a prestat

munca respectiva.

e Concedierea in legatura cu refuzul salariatului de a fi transferat impreuna cu unitatea in

alta localitate.

In legitura cu concedierea nedisciplinara a salariatului legiuitorul a stabilit ca angajatorul
este obligat sa preavizeze salariatul inscris contra semnaturii despre intentia sa de a desface CIM
cum salariatul respectiv in urmatoarele termene:

a) Cu cel putin 2 luni inainte n caz de concediere in legdtura cu lichidarea unitatii sau
reducerea numarului de personal.

b) Cu cel putin 1 luna inainte in cazul cind salariatul nu corespunde functiei ocupate
datorita starii de sanatate.

C) Cu cel putin 1 lund inainte in cazul cind salariatul este concediat in legatura cu

necorespunderea functiei ocupate datorita calificarii insuficiente.

In afara de termenul de preaviz angajatorul este obligat si acorde salariatilor respectivi
cel putin 1 zi libera pe saptamind cu mentiunea salariului mediu pentru perioada respectiva de
preaviz.

Concedierea disciplinari a salariatului. Concedierea disciplinara a salariatului include
acele temeiuri de desfacere a CIM cind din initiativa angajatorului cind acesta intervine datorita
comportamentului inadecvat a salariatului. Concedierea disciplinara totdeauna presupune in mod
obligatoriu vinovatia salariatului. Astfel spus in cazul concedierii disciplinare angajatorul se

prezuma ca este provocat de catre salariat si desfacerea disciplinara intervine ca si consecinta a
acestei provocari. Culpa respectiva 1n unele cazuri nu este atit de evidentd (pierderea increderii
fata de salariat) dar totusi angajatorul este in drept sa procedeze la concedierea salariatului. Din
categoria temeiurilor disciplinare de concediere fac parte urmatoarele temeiuri:
e Incilcarea repetati pe parcursul unui an a obligatiunilor de munci daci anterior salariatului
i-au fost aplicate sanctiuni disciplinare.
e Absenta fard motive Intemeiate de la lucru mai mult de 4 ore consecutive in decursul unei
zile de munca
e Prezentarea la lucru in stare de ebrietate alcoolica, narcotica sau toxica.



e Savirsirea la locul de munca a unei strategii inclusiv in proportii mici din patrimoniul
angajatorului (unitatii) stabilitd prin hotarirea instantei judecatorului respectiv sau hotarirea
organului de competenta caruia tine aplicarea unor sanctiuni administrative.

e Savirsirea de catre salariatul care opereaza direct cu valori banesti sau materiale a unor
actiuni culpabile care duc la pierderea increderii de catre angajator fatd de acest salariat.

e Comiterea de catre salariatul care indeplineste functii educative a unei fapte amorale,
incompatibile cu functia ocupata.

e Semnarea de catre conducatorul unitatii, adjunctii sau contabilul sef a unui act juridic
nefundat care a cauzat prejudicii materiale unitatii.

e Incilcarea grava chiar si o singurd datd a obligatiunilor functionale de catre conducitorul
unitatii, adjunctii sdi sau contabilul sef.

e Prezentarea de catre salariat, angajatorului la incheierea contractului de muncd a unor
documente false stabilite in modul respectiv.

Criteriul legal de stabilire a temeiurilor disciplinare de concediere il constituie prevederile
art. 206 Codul Muncii.

Toate temeiurile de concediere disciplinara pot fi divizate in 2 categorii aparte in
dependenta un astfel de criteriu cum este statutul juridic al salariatului respectiv. Sub aspectul
statutului juridic al salariatului aceste temeiuri pot fi divizate In 2 categorii:

1. Temeiurile de concediere aplicabile tuturor salariatilor.
2. Temeiurile de concediere aplicabile doar salariatilor cu statut de subiect special al
raportului de muncé(sub aspectul concedierii disciplinare).

Din prima categorie de temeiuri de concediere fac parte urmatoarele temeiuri:

> Incilcarea repetati pe parcursul unui an a obligatiunilor de munca

» Absenta nemotivata de la locul de munca

» Aparitia la lucru 1n stare de ebrietate alcoolica, narcotica, sau toxica.

» Comiterea de catre salariat a unei sustrageri din patrimoniul unitatii.

» Prezentarea de catre salariat la momentul angajarii a unor documente false.

Din cea de a doua categorie fac parte urmatoarele temeiuri:

» Pierderea increderii fatda de salariatul care opereaza in mod direct valori banesti sau
materiale.

» Savirsirea de catre salariat a unei fapte amorale

» Semnarea de catre salariatul respectiv al unui act juridic nefundat care a cauzat prejudicii
materiale unitatii

> Incilcarea grava chiar de o singura dati a obligatiunilor de munca de citre salariat.

Spre deosebire de concedierea nedisciplinard, in cazul concedierii disciplinare legiuitorul
stabileste reguli foarte stricte.

Modalitatea respectiva se contine in normele care reglementeaza aplicarea de catre
angajator a sanctiunilor disciplinare (art. 209 C.M.)

Conform prevederilor respective in cazul concedierii disciplinare angajatorul este obligat
sa ceard de la salariat preventiv prezentarea unor explicatii in forma scrisa.



Salariatul la rindul sau este in drept sa refuze prezentarea explicatiilor, in acest caz
refuzul se confirma prin confirmarea procesului verbal respectiv.

In ceea ce tine de termenii prevazuti de lege pentru aplicarea concedierii disciplinare
angajatorul este in drept sd concedieze disciplinar salariatul vinovat, de reguld imediat dupa
constatarea abaterii dar nu mai tirziu de o luna din momentul constatarii si tot odatd nu mai tirziu
de 6 luni din momentul comiterii faptei respective. In unele cazuri previazute de lege concedierea
disciplinara poate interveni pina la expirarea a 2 ani de zile din momentul comiterii.

Concedierea salariatului in baza unui temei disciplinar se efectueaza prin emiterea unui
ordin 1n care se emite in mod obligatoriu se indica :

» Temeiurile de fapt si de drept de concediere disciplinare
» Termenul in decursul caruia concedierea respectiva poate fi contestata
» Organul in care poate fi atacatd concedierea respectiva.

TEMA: Timpul de munca si de odihna

1. Notiuni elementare privind reglarea juridica a timpului de munca si de odihna
Notiunea timpului de munca . Norme privind durata timpului de munca.
Regimul timpului de munca

Munca prestatd peste program (suplimentar)

Notiunea timpului de odihna. Formele timpului de odihna

o s~ wN

Concediile si categoriile lor.

1 Notiuni_elementare privind reglementarea juridici a timpului_de munci si_de
odihni. In societatea contemporani se acordd o atentie aparte in organizarea ergonomici a
muncii si in primul rind in ceea ce tine de durata caruia salariatul se va afla la dispozitia
angajatorului sdu. In acest sens literatura juridica apeleazi la notiunile de timp de odihna.

Tinind cont de notiunea CIM desfasurarea muncii cu respectarea unui program de munca
prestabilit reprezinta una din trasaturile caracteristice ale raportului juridic de munca.

Timpul de munca se afla intr-o legatura indisolubila cu timpul de odihna. Regulamentul
pe cale legala a timpului de munca reprezinta pentru salariati o garantie a dreptului fundamental
la odihna. Aceste reguli trebuie sd asigure o imbinare armonioasd a intereselor sociale cu cele ale
fiecarui salariat. De regula dispozitiile legale care reglementeaza durata timpului de munca si a
timpului de odihnd poartd un caracter relativ-imperativ. Acest caracter constd in faptul ca
derogarea de la normele legale in defavoarea salariatilor este inadmisibila .

Legislatia Republicii Moldova cuprinde prevederi referitoare atit la reglarea timpului de
munca cit si a timpului de odihna.

Baza normativa a reglementarii in domeniu o constituie Titlul IV CM precum si alte
reglementiri la nivel de lege si acte subordonate legii. In ceea ce tine de durata concreti a
timpului de munca si a timpului de odihna la unitate, ea este reglementata prin intermediul



regulei de ordine interioara, contracte colective de muncd (CCM), graficelor privind durata
schimburilor de munca s.a.

2 Notiunea timpului de munca. Norme privind durata timpului de munca. Prin timp
de munca conform prevederilor legale se intelege timpul pe care salariatul in conformitate cu
regulamentul al unitatii cu CIM si cel colectiv este obligat sa-1 utilizeze pentru indeplinirea
obligatiunilor de munci. In conformitate cu prevederile art. 95 Codului Muncii durata normala
a timpului de munca al salariatilor din unitati nu poate depasi 40 de ore saptaminal.

Timpul de munca poate fi divizat in 3 categorii:

e Timpul care se Incadreaza in programul de munca (durata normala a timpului de munca)
e Timpul care se incadreaza sub programul de lucru (durata redusa a timpului de munca)
¢ Timpul care poate fi sub program de lucru (durata partiala a timpului de munca)

Durata redusa a timpului de munca este acea perioada de timp 1n care anumiti salariati isi
presteaza munca in functie de virsta, starea sanatatii, conditiile de prestare a muncii si de alte
circumstante. Pentru acesti salariati legea a stabilit durata redusa a timpului de munca .

Astfel aceasta durata constituie:

. Pentru salariati de a 15-16 ani 24 ore pe saptamina

. Pentru salariatii de la 16-18 ani 35 ore pe saptamina

] Pentru salariatii care activeaza in conditii de munca vatamatoare 35 ore saptaminal

. Pentru salariatii munca carora implica un efort intelectual si psiho-somatic sporit 35

ore saptaminal.

. Pentru invalizi de gradul I si 1T, 30 de ore saptaminal (daca acestea nu beneficiaza de
inlesniri mai mari).

Prin acordul dintre salariat si angajator se poate stabili ziua de muncd partiala sau
saptimina de munca partiala. In aceste cazuri retribuirea muncii se efectueaza direct proportional
cu durata timpului lui lucrat sau in dependenta de volumul de lucru efectuat.

Durata partiala a timpului de muncé insa nu poate atrage dupa sine limitarea salariatului
in alte drepturi cum ar fi: dreptul la concediu de odihna anual, vechimea in munca. Normele cele
mai importante cu privire la durata timpului de munca sunt reglementate prin lege. Unitatea de
bazi a duratei timpului de munca o constituie saptimina de munca. In Republica Moldova sunt
cunoscute 2 tipuri ale saptaminii de munca:

a. Saptamina de munca de 5 zile calendaristice cu 2 zile de repaus (regula)
b. Saptamina de munca de 6 zile calendaristice cu o zi de repaus (exceptie).

Stabilirea saptaminii de muncd de 6 zile calendaristice ca si exceptie se admite acele
unitati unde finindu-se cont de specificul muncii introducerea saptamini de munca de 5 zile
calendaristice este nerationala. Totodata legea prevede posibilitatea repartizarii saptaminale a
timpului de munca in cadrul asa zisei saptdmini de lucru comprimate. Ea poate fi formata din 4
zile calendaristice sau 4 si jumatate. Totodatd independent de tipul de sdptamina de munca (5
zile, 6 sau comprimata) necesitd a fi respectatd durata normala a timpului de munca.

In cadrul siptaminii de 5 zile durata zilnici normala constituie 8 ore. Pentru salariatii in
virsta de pina la 16 ani durata maxima admisa este de 16-18 ani maximul 7 ore zilnic. Pentru



anumite genuri de activitati unitati sau profesii se poate stabili o durata zilnicd a timpului de
munca de 12 ore 1nsa ea trebuie obligatoriu urmata de o perioada de repaus de cel putin 24 ore.
In anumite cazuri munca poate fi prestati in schimburi. Totalitatea schimburilor de la 2
saptamini pina la 4. Munca in schimburi poate fi aplicata in cazurile cind durata procesului de
productie depaseste durata admisa a zilei de munca. De asemenea munca in schimburi poate fi
utilizatd in scopul sporirii volumului de productie sau servicii prestate. In cazul cind salariatii
lucreaza in schimburi, fiecare schimb presteazd munca in limitele programului stabilit.

Numirea salariatului in program in decursul a 2 saptdmini la rind se interzice de lege .
trecerea salariatului de la un schimb Ia altul se efectueaza de regula la sfirsitul saptaminii. Despre
schimbul in care va presta munca salariatul trebuie sa cunoasca cel putin 1 luna Tnainte.

In timpul zilelor de sarbatori nelucritoare durata muncii zilnice inclusiv si a schimbului
se reduce cu cel putin o ora pentru toti salariatii cu exceptia acelora pentru care le-a fost stabilita
ziua de munca partiald. Perioada intre orele 22% si 6 se considerd munca de noapte. Pentru
salariatii care muncesc in aceasta perioada durata programului se reduce cu 1 ora. Acei salariati
care in decursul a 6 luni de zile au prestat cel putin 120 ore de munca in schimb de noapte vor fi
supusi in mod obligatoriu unui examen medical din contul angajatorului.

3 Regimul timpului de munci. Prin regim de munca conform regulamentului
dreptului muncii se intelege repartizarea, distribuirea timpului de munca intr-o anumita perioada
de timp. Aceasta repartizare poate avea loc in limita a 24 ore calendaristice sau altei perioade
care include totodata inceputul si sfirsitul zilei de munca, durata schimbului de munca, inceputul
st sfirsitul pauzelor pentru odihna si masa s.a.

Legislatia muncii in vigoare distinge urmitoarele regimuri ale timpului de

munca:
1. Regim privind evidenta zilnica a timpului de munca
2. Regim privind evidenta saptdminala a timpului de munca
3. Regim privind evidenta globala a timpului de munca
4. Gegulamentul privind timpul de munca devizat
5. Regim privind timpul de munca flexibil.

a) In cazul aplicirii primului regim (1) tot timpul de munci de pe parcursul unei zile de
munca indiferent de tipul saptdminii de munca de 5 sau 6 zile calendaristice se contabilizeaza (se
duce evidenta) zilnica in dependenta de timpul de ore stabilite preventiv.

In cadrul acestui regim de munca inceputul si sfirsitul timpului de munca se stabileste de

angajator prin intermediul regulamentului intern al unitatii.

Daca prestarea muncii are loc in citeva schimburi atunci repartizarea zilnica a timpului de
munca se efectueaza conform graficelor de munca pe schimburi. Acest regim al timpului de
munca este cel mai utilizat in practicd deoarece nu prezintd careva compexitfi in ceea ce tine de
evidenta timpului de munca.

b) Al doilea regim. In cadrul acestui regim are are loc evidenta timpului de munci in
situatiile c¢ind durata zilnica a timpului de munca difera de la o zi la alta si nu este posibila
respecatarea evidentei zilnice a timpului de munca adica nu este posibild utilizarea regimului de




evidentd zilnica a timpului de munca. Totodata in cadrul acestui regim in mod obligatoriu
necesita a fi respectatd durata (norma) saptaminald a orelor de munca.

¢) Regimul al 3-Lea. Evidenta globala a timpului de munca in calitate de regim al
timpului de munca se utilizeaza de catre angajatorii la care procesul de munca este neintrerupt
precum si acolo unde din cauza conditiilor de productie nu poate fi respectata nici durata zilnica
si nici durata saptaminala a timpului de munca. Conform acestui regim tot timpul de munca care
revine unei anumite perioade de evidenta se aduna ( se sumeaza) si drept rezultat are loc

determinarea duratei respective globale a timpului de munca in ore.

Conform acestui regim in calitate de perioade de evidenta se utilizeaza durata lunara,
trimestriala sau anuala a orelor de munca. Repartizarea timpului de munca in cadrul perioadei de
evidenta are loc astfel incit salariatul poate sa se prezinte la munca peste o zi , 2, 3 sau mai
multe. Durata zilnica a timpului de munca in ziua cind salariatul se prezinta la lucru poate uneori
sa depaseasca durata normald zilnica a timpului de munca dar nu poate depasi 12 ore
calendaristice consecutive.

d) Regimul al 4-lea. La acele munci unde existda necesitati respective, ziua de munca
poate fi divizata in anumite parti dar astfel ca durata totald a timpului de munca sa nu depaseasca
norma zilnicd. Acest regim de munca de reguld se stabileste de catre angajator cu acordul
salariatului si cu acordul reprezentantilor salariatilor (sindicatelor). Pentru prestarea muncii in
cadrul unui astfel de regim de munca salariatul se bucura de supliment la salariul sau de baza(de
functie).

e) Regimul al 5-lea. Evidenta zilnica si cea globala a timpului de munca pot fi
imbinate cu graficul de munca flexibil. Flexibilitatea in cadrul acestui regim constd in faptul ca
pentru anumifi salariati se admite cu acordul preventiv al angajatilor auto reglementarea
regimului de munca. Una din conditiile importante din cadrul acestui regim consta in faptul ca

timpul lucrat sd cuprinda intreaga durata a timpului de munca de 5 sau 6 zile. Acest regim se
stabileste de comun acord cu angajatorul la initiativa salariatului.

4 Munca prestata peste program (suplimentar). Conform regulelor generale munca
supra program adica peste durata normald a timpului de munca nu este permisa nsa in anumite
situatii legea drept exceptie permite atragerea salariatului la munca suplimentara.

Atragerea la muncd suplimentara poate fi dispusa in unele situatii doar cu acordul
preventiv al salariatilor iar in alte situatii fara acordul acestora.

Se permite atragerea la munca suplimentard fara acordul salariatului in urmatoarele
cazuri:

e Pentru efectuarea unor lucrari de inlaturare a consecintelor unei forte majore

e Pentru efectuarea unor lucrari necesare bunei functiondri a serviciilor respective

municipale (furnizarea energiei termice, apei, §.a.).

Se permite atragerea salariatului la munca suplimentara cu acordul scris al acestuia in
urmatoarele cazuri:

1. Pentru inlocuirea salariatului care temporar este absent



2. Pentru finalizarea unei lucrari incepute deja dar care nu a putut fi finalizata in decursul

timpului de munca.

3. Pentru efectuarea unor lucrari urgente de reparatie a utilajului.

In alte cazuri nespecificate mai sus atragerea la munca suplimentara se permite doar cu
acordul scris al salariatului si al reprezentantilor acestora.

Durata maximd a muncii peste program nu poate depasi 120 de ore Intr-un an
calendaristic. In cazuri exceptionale ea poate fi de 240m ore. Anumite categorii de persoane cum
ar fi persoanele sub 18 ani, femeile gravide, femeile care au copii in virsta de pina la 3 ani,
precum s§i persoanele care au contra indicatii medicale in acest sens nui pot fi atrase la munca
suplimentara.

Efectuarea muncii suplimentare nu poate avea ca si efect majoritatea duratei zilnice a
timpului de munca.

5 Notiunea timpului de odihni. Formele timpului de odihna. Prin timp de odihna
conform dreptului muncii se intelege timpul in decursul caruia salariatul in conformitate cu
prevederile legii si alte regulamente intern este liber de prestarea muncii (de exercitare a
obligatiunilor sale functionale). Desi din punct de vedere legal reglementarea juridica a timpului
de odihnd se afla pe plan secund in compozitie cu reglementarea juridica a timpului de munca
valoarea timpului de odihna in deosebi pentru salariat are o importanta tot atit de mare ca si
valoarea timpului de munca.

Insa spre deosebire de posibilitatea angajatorului de a interveni in reglarea timpului de
odihna si de a obliga salariatul sa se supuna cerintelor legale de angajat, timpul de odihna este
utilizat de catre salariat potrivit dorintelor si necesitafilor lui proprii §i se prezuma ca este utilizat
de catre salariat pentru ragaz restabilirea fortei de muncd precum si in alte scopuri conform
dorintei salariatului.

Legislatia muncii Republicii Moldova prin intermediul atit a Codului Muncii cit si a altor
acte normative concretizeaza dreptul la odihna al salariatului. Legislatia in vigoare
reglementeaza urmatoarele tipuri ale timpului de odihna:

¢ Pauzele in decursul zilei de munca (pauza de masa)

¢ Repausul zilnic (intreruperea dintre schimburi)

e Zilele de repaus saptdminal

e Zilele de sarbatoare nelucratoare

e Concediile (anuale, sociale, fara retinerea salariului de studii s.a.)

Pauza de masa reprezintd acel timp care se acorda salariatilor pe parcursul derularii unei
zile de muncd pentru masa si de odihnd precum si in alte scopuri. Legiuitorul regleaza durata
minimd a pauzei de masd care nu poate fi mai micd de 30 de minute in decursul programului
zilnic de munca. Durata concretd a acestor pauze si timpul acordarii acesteia se stabileste 1n
regulamentul intern al unitatii sau in continutul CCM.

e Conform regulei generale pauza de masa nu se include in durata timpului de munca.

e Conform practicii uzuale pauza de masa de regula se acorda salariatilor dupa expirarea

primelor 4 ore consecutive de munca.



In afard de pauza de masa salariatilor lise acordd de asemenea niste pauze mici in
decursul timpului de munca pentru anumite necesitati personale inclusiv de ordin fiziologic care
se include in timpul de munca.

In anumite situatii datoritd specificului procesului tehnologic care constd in fluxul
continuu al Intreprinderii angajatorul care obligd sa acorde salariatilor conditii pentru luarea
mesei in timpul de serviciu direct la locul de munca. In acest caz timpul utilizat de catre salariat
pentru luarea mesei se include in timpul de munca.

Repausul zilnic reprezinta in sine durata de timp cuprinsa intre sfirsitul programului de
munca dintr-o anumita zi si inceputul programului din ziua urmatoare. Repausul zilnic este
obligatoriu, se acorda tuturor salariatilor fara a exista careva exceptii de la aceastd regula. Durata
repausului zilnic in orice caz nu poate fi mai mica decit dublul duratei timpului de munca din
schimbul precedent.

Zilele de repaus saptaminal sunt acele zile de la finele saptaminii de munca (de reguld)
care se acordd consecutiv salariatului si se mai numesc zile de odihni. In decursul acestor zile
salariatului este liber de executarea obligatiei de a munci. Conform regulei generale repausul
saptaminal se acorda timp de 2 zile consecutive(simbata, duminica).

In acele cazuri cind acordarea repausului siptiminal simbita si duminica pentru tot
personalul unitatii este imposibila atunci repausul saptaminal poate fi acordat si in alte zile cu
conditia ca una din zilele libere sa fie obligatorie duminica. La unitdtile Tn care datorita
procesului tehnologic este imposibild acordarea repausului saptdminal in ziua de duminicd
salariatii vor beneficia de acordarea acestor zile de odihnd in decursul sdptdminii conform unui
grafic prestabilit. In cadrul saptiminii de munca de 6 zile lucritoare salariatilor li se acordi o zi
de odihni de reguld duminica. In situatia cind asa ceva este imposibil ziua de odihna poate fi
acordata in oricare alta zi a sdptaminii conform graficului prestabilit.

Durata repausului saptdminal neintrerupt in oricare caz nu poate fi mai mica de 42 ore
consecutive, cu exceptia cazurilor c¢ind salariatul lucreaza in cadrul unei saptamini de munca de 6
zile lucratoare. Munca in zilele de repaus saptaminal de regula se interzice totusi prin derogare
de la norma respectivd se admite atragerea salariatului la munca inclusiv si in zilele de repaus in
modul si in cazurile stabilite la art. 104 Codul Muncii

Zilele de sarbatoare nelucratoare stabilite imperativ in Codul Muncii al Republicii
Moldova art.111 Codul Muncii.

In totalitatea lor, legea stabileste 10 sarbatori legale nelucritoare. Aceste sirbatori pot fi
divizate in 2 categorii:

e Zile de sarbatori laice (de stat)
e Zile de sarbatori religioase (confesionale)

Conform regulei generale atragerea la munca in zile de sarbatoare nelucrdtoare se admite
in cadrul acestor unitati cu flux continuu. La unitdfile numite sa deserveasca populatia precum si
la unitatile in cadrul carora apare necesitatea urgenta de efectuare a unor reparatii sau de
inlaturare a consecintelor unor avarii. Salariatii atrasi la munca in cadrul unor zile de sarbatoare
se bucurd de anumite suplimente prevazute de lege si alte drepturi.



Conform legii Guvernul este obligat cu drept de transfer a zilelor de repaus sau de lucru
in alte zile Tn scopul optimizarii utilizarii de catre salariati a zilelor de sarbatoare si de
repaus(transferul zilelor de munca in legatura cu ziua de 8 martie din 2005).

6 Concediile si categoriile lor. Concediile anuale. Concedierile constituie una din
formele timpului liber de o necesitate si o imporantd deosebitd. Influienta lor pozitivd asupra

ege v,

odihna o importanta deosebita.

Concediul in fond reprezinta forma cea mai principald a timpului de odihna .

Legislatia muncii in vigoare reglementeaza urmatoarele categorii ale concediilor de
odihna:

1. Concediile de odihna anuale

2. Concediile suplimentare

3. Concediile fara mentinerea salariatului(concediile neplatite)
4. Concediile sociale

5. Concediile de studii

Concediile de odihnd anuale reprezintd acea perioada de timp liber de o duratd mai mare
care se acorda tuturor salariatilor angajati printr-un Contract individual de Munca. Conform legii,
dreptul la concediul de odihna nu poate servi obiectul oricarei cesiuni, renuntari sau limitari.

Orice acord dintre angajator si salariat privind renuntarea la concediu este lovit de
nulitatea absoluta.

Conform legii durata concediului de odihna anual constituie cel putin 28 zile
calendaristice exceptind zilele de sarbatoare nelucratoare. Totodata legea prevede pentru unele
categorii de salariati concedii de odihnd de o durata care depaseste 28 zile calendaristice
(functionari publici, procurori, cadrele didactice). In anumite situatii legea prevede concedii de
odihnd de o duratd mai mare si pentru anumiti salariati indiferent de domeniul muncii prestate
cum ar fi: salariati sub 18 ani, invalizii s.a.

Conform legii concediile de odihnd anuale se acorda salariatilor pentru primul an de
muncd dupa expirarea a 6 luni de munca la unitatea respectiva. Pentru cel de al 2 an precum si
pentru anii urmatori concediul de odihnd se acorda salariatului in orice perioada calendaristica.

Programarea concediilor se face de catre angajator de comun acord cu reprezentantii
salariatilor cu cel putin 2 sdptamini inainte de sfirsitul anului calendaristic. La programarea
anumitor categorii de salariati cum ar fi salariatii sub 18 ani, mamele care au 2 si mai multi copii
in virsta de pina la 16 ani au dreptul la acordarea concediilor In perioada de vard sau in baza
cererii lor scrise in altd perioadd a anului conform doleantei lor. Respectarea programarii
concediilor este obligatorie atit pentru angajator cit si pentru salariat. In cazul cind intervine
necesitatea acordarii concediului anual in afara programului legea prevede obtinerea acordului
bilateral al partilor in acest scop. Despre acordarea in fapt a concediului salariatul respectiv
tebuie preavizat cu cel putin 2 saptamini inainte. Concediul respectiv poate fi acordat integral sau



la cererea expresa a salariatului poate fi divizata in 2 parti dintre care una nu poate fi mai mica de
2 saptamini.

Odata cu acordarea concediului salariatului i se acordd si indemnizatia respectiva.
Neacordarea indemnizatiei presupune dreptul salariatului de a refuza plecarea in concediu.

Mairimea acestei Indemnizatii i modul de calcul se stabileste de catre Guvern dar nu
poate fi mai mica decit salariul mediu al persoanei care i se acorda concediul.

Conform legii concediile de odihna se acorda conform programarii si de reguld nu poate
fi aminat, Insa in anumite cazuri exceptionale cind acordarea concediului conform programarii
prestabilirii poate sa se rasfringa negativ asupra bunei functionari a intreprinderii legea permite
aminarea concediului pe anul de munca urmator insa doar cu consintdmintul scris al salariatului.
In acest caz in anul urmitor salariatul va beneficia de 2 concedii acordate cumulativ sau in mod
divizat la cererea salariatului. Legea interzice neacordarea concediului pentru 2 ani consecutiv.
In cazul aparitiei anumitor situatii de ordin exceptional legea permite rechemarea salariatilor din
concediu insa doar cu acordul acestora. In acest caz partea nefolositd a concediului va putea fi
utilizata efectiv de catre salariat intr-o alta perioada de timp.

Concediile suplimentare - reprezinta acea categorie de concedii ce lucreaza in conditii
de munca vatamatoare precum si altor categorii de salariati. Acest concediu are o duratd de cel
putin 4 zile calendaristice care acorda odata cu acordarea concediului de baza anual. Modul de
acordare a acestor concedii este stabilit prin Hotarirea Guvernului Republicii Moldova nr. 573, 1
august 1994 cu privire la acordarea concediilor anuale suplimentare.

In ceea ce tine cu acordarea concediilor suplimentare in cazul lor se respecti totalmente
prevederile legale privind acordarea concediilor anuale. Totodata legea interzice neacordarea
concediilor atit anuale cit si suplimentare (aminarea acestora) chiar dacd existd acordul
salariatului.

Concediile neplitite se acorda tuturor salariatilor in cazul cind intervin anumite situatii
care tin de sandtatea salariatului precum si de alte motive intemeiate. Durata maxima a acestor
concedii nu poate depasi 60 zile calendaristice pe parcursul 1 an.

Spre deosebire de celelalte categorii de concedii, concediile farda mentinerea salariatului
se acorda doar la acordul ambelor parti.

Din categoria concediilor sociale fac parte urmatoarele:

e Concediul medical
e Concediul de maternitate
e Concediul partial platit pentru Ingrijirea copilului
e Concediul suplimentar neplatit pentru ingrijirea copilului
Concediul de maternitate se acorda femeilor gravide si are 2 parfi componente:
- Concediul prenatal (durata 70 zile calendaristice)
- Concediul postnatal (durata 56 sau 70 zile calendaristice)



Tema: Reglementarea juridica a salarizarii
1. Notiunea si consideratii introductive privind salariul
2. Salariu minim. Structura salariului. Stabilirea §i plata salariului
3. Sistemele de salarizare. Sistemul tarifar

1 Notiunea si consideratii introductive privind salariul. Notiunea salariului se contine

atit In Codul muncii cit si in legea salarizarii In vigoare precum si in Conventia OIM asupra
protectiei salariului. Conform art. 128 Codul Muncii si art. 2 din legea salarizarii, salariul
reprezintd orice recompensa sau cistig evaluat in bani, platit salariatului de catre angajator in
baza CIM pentru munca prestata sau pentru munca care urmeaza a fi prestata.

Conventia OIM defineste salariul drept remunerare sau cistigurile susceptibile de a fi
evaluate in bani si stabilite de catre parti in comun acord in urma incheierii unui contract de
munca platite salariatului pentru munca salariatului sau pentru munca care trebuia sa fie prestata.

Salariul fiind atit obiect cit si cauza a CIM este garantat nu doar pe plan intern cit si
extern. Dreptul la primirea salariului reprezinta unul din drepturile fundamentale ale omului fiind
garantat inclusiv si prin intermediul declararii universale a dreptului omului.

Cuvintul salariu provine de la latina”salariu”- solda platitd in sare ostasului roman.

Salariul este garantat la un anumit nivel denumit nivelul minim. in ceea ce tine de
plafonarea venitului maxim legislatia in vigoare a Republicii Moldova nu contine careva
reglementari in acest sens. Totodata legislatia reglementeaza indirect nivelul maxim al salarului
prin intermediul grilei de impozitare. Sub aspect juridic salariul trebuie sd corespunda
urmatoarelor conditii:

e Sa existe atit de iure cit si de facto in caz contrar lipsa lui duce inevitabil la nulitatea
contractului de munca.

e Salariul trebuie sa fie posibil in sens cd angajatorul nu poate sa se oblige la plata unui
salariu imposibil pentru el

e Salariul trebuie sa fie moral si licit adica trebuie sa fie obtinut legal si pe céi cinstite si
morale

e Salariul trebuie sa fie platit conform reglementarii nationale si internationale in bunuri
aflate 1n circuit legal si civil in Republica Moldova se plateste numai in bani.

Existd la momentul actual 2 metode de organizare juridica a salarizari:

- Metoda centralizata (de stat)

- Metoda descentralizata (contractuald)

in Republica Moldova prevaleazi metoda descentralizatd. Metoda centralizata se aplica
de regula 1n cazul salarizarii functionarilor publici precum si in cadrul unor institutii bugetare.

2 Salariu minim. Structura salariului. Stabilirea si plata salariului. Salariul include
in sine 3 componente:

- Salariul de baza

- Salariul suplimentar




- Plati de compensare si stimulare.
Salariul de bazi la rindul sdu include salariul tarifar sau salariul de functie. Salariul
suplimentar la rindui include toate adaosurile si sporurile platite suplimentar la salariul de baza.

In ceea ce tine de platile stimulatorii si de compensare ele nu au un caracter permanent si plata
lor depinde de regula de calitatea muncii prestate precum si de conditiile de prestare a muncii.
Stabilirea nivelului concret al salariului depinde de piata fortei de munca adicd de cererea si
oferta pe piata respectiva. In acest sens angajatorul este in drept s stabileascd pentru salariati
grila de salarizare insa cu respectarea stricta a normelor care interzic discriminarea in raport de
munca.

Sistemul de salarizare se stabileste prin lege si alte acte normative in corespundere cu
forma juridicd a unitatii. Salariile concrete platite persoanelor angajate se Stabilesc conform
regulei generale prin intermediul unor negocieri directe intre angajator si salariat sau prin
intermediul unor negocieri colective. De reguld nu este permisd negocierea in cazul stabilirii
salariului personalului din unitatile bugetare inclusiv cel platit functionarilor publici. Salariul
acestor persoane se stabileste prin intermediul legii. Odata stabilit salariul nu poate fi redus
inainte de expirarea a cel putin un an din ziua stabilirii acestuia. In cazul cind angajatorul
modifica conditiile de retribuire a muncii si in primul rind micsorarea salariului el este obligat sa
anunte despre acest fapt salariatii cu cel putin 2 luni Tnainte .

Salariatul conform art.141 Codul Muncii se plateste in moneda nationald, conform
aceluiasi articol se interzice plata salariului in naturd adica prin intermediul altor bunuri decit
moneda nationala. Totodata legea permite in cazul cind exista acordul scris a salariatului plata
salariului prin intermediul institutiei bancare sau edificiilor postale. In acest caz sumele aferente
efectudrii acestor plati vor fi achitate de catre angajator.

3 Sistemele de salarizare. Sistemul tarifar. Prin sistem de salarizare se intelege
ansamblul normelor, prin care sunt stabilite principiile, obiectivele, elementele si formele de
salarizare a muncii.

Conform Codului Muncii salariatii sunt retribuiti in baza sistemului tarifar pe unitate de

timp, in acord sau dupa alte sisteme de salarizare. Sistemul tarifar la rindul sau reprezintda un
complex de norme adoptate la nivel centralizat sau local prin intermediul carora se asigura
renumerarea diferentiatd a muncii in dependenta de complexitatea acestora, caracterul munci,
conditiile si importanta ei.

Sistemul tarifar este denumit in legaturd cu unitatea primara a salarizarii adica tariful.
Tariful la rindul sau reprezinta marimea initiala a remunerarii muncii pentru munca de o anumita
categorie, caracter si calificare.

Sistemul tarifar este format din urmatoarele componente de baza:

> Indicatorul tarifar calificativ

» Reteaua tarifara

> Salariul tarifar

» Adausurile si suplimentele salariale.



Indicatorul tarifar calificativ este un complex de acte (norme) care stabilesc nivelul in
dependenta de complexitatea pe care o reprezintd in sine una sau alta profesie. Acest indicator
este necesar pentru determinarea de catre comisiile respective de calificare a categoriei de
calificare a salariatului, el include sub aspect general obligatiunile functionale ale salariatilor de
0 anumitd specialitate pe care salariatul trebuie sa le cunoasca la nivel teoretic si sa le aplice sub
aspect practic. Acesti indicatori se aproba de regula la nivel centralizat pentru diferite ramuri ale
economiei nationale. Totodata in baza indicatorilor elaborati la nivel centralizat la nivel local se
elaboreaza indicatorii respectivi pentru salariatii dintr-un anumit sector industrial, comercial, de
prestari servicii sau informational.

Reteaua tarifara se determind prin intermediul categoriei de salarizare si a coeficientului
tarifar. Astfel reteaua tarifara contine in mod obligatoriu doud elemente :

1. Categoria de salarizare

2. Coeficientul tarifar.

in conformitate cu anexele din legea cu privire la salarizare 1993 in sistemul bugetar al
Republicii Moldova exista 29 de categorii de salarizare.

Salariul concret platit salariatului respectiv depinde la modul direct atit de categoria de
salarizare cit si de coeficientul tarifar.

Categ/salar. | | 1 2 3 29

Categ/tarif. | 1l 1 2 3 20

Salariul tarifar reprezinta marimea tarifului pentru munca prestata intr-o anumita unitate
de timp, ora si sau luna.

Cu cit este mai inaltd categoria de calificare a salariatului cu atit mai mare va fi si salariul
tarifar Tn mod obligatoriu se indica tariful pentru prima categorie. Astfel salariul tarifar pentru
categoriile urmdtoare se va determina prin inmultirea tarifului respectiv cu coeficientul tarifar al
categoriei de salarizare respective.

Statul garanteaza si reglementeazd marimea minima a unor adausuri §i sporuri cu caracter
compensator. Sporurile minime de compensare pentru munca prestatd in conditii nefavorabile se
stabilesc in marimi fixe pentru salariatii de orice calificare care muncesc in conditii egale la
unitatea respectiva.

Minimul stabilit de lege al acestui spor constituie 50% din salariul minim. De asemenea
legea regleaza modul de acordare a adausurilor la salariul tarifar. Aceste adausuri se platesc
salariatilor cu scopul de a compensa in oarecare mod persoana respectivd pentru munca de o
productivitate inalta, intensitate marita s.a. pentru domeniul bugetar atit adausurile cit si sporurile
se stabilesc de catre stat iar pentru sistemul nebugetar marimea acestor adausuri $i sporuri se
stabileste de catre angajator.

Sistemul de salarizare pe unitate de timp constitue retribuia muncii pentru timpul efectiv
lucrat adica o ora, o zi sau o luna. Astfel Tn modul respectiv exista retribuirea cu ora, retribuirea
zilnica si retribuirea lunara.

Retribuirea pe unitate de timp este modalitatea primarda de retribuire a salariatilor.
Conform acestui sistem marimea concreta a salariului depinde de timpul efectiv lucrat.




S= Sharitar™ timp, s-salariul

Sistemul de salarizare in acord reprezintd retribuirea muncii pentru fiecare unitate de
productie sau operatie(serviciu prestat) conform tarifelor respective. Spre deosebire de sistemul
de salarizare pe unitate de timp exista mai multe varietati de sistem de salarizare in acord:

1. Acordul direct

2. Acordul indirect

3. Acordul progresiv

4. Acordul forfetar

TEMA: Reglementarea juridica a disciplinei muncii
1. Notiunea de disciplina a muncii. Regulamentul intern al unitatii
2. Metodele de asigurare a disciplinei muncii
3. Raspunderea disciplinara. Ordinea aplicarii, contestarii si anularii sanctiunilor
disciplinare

1Notiunea de disciplini a muncii. Regulamentul intern al unitatii. Disciplina muncii
reprezintd obligatiunea tuturor salariatilor de a se subordona unor reguli de comportare stabilite
in cadrul unitatii in temeiul Codului Muncii, altor acte normative, regulamentului intern al
unitatii, contractelor si conventiilor colective precum si in temeiul CIM. Disciplina muncii este
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unitati. Disciplina muncii este reglementatd la nivel general in CM precum si in alte acte
normative la nivel de lege. Disciplina muncii este o forma a disciplinei sociale in general si
poartd un caracter autonom datoritd urmatoarelor:

. Are surse proprii (autonome) de aparitie
. Natura raspunderii disciplinare poarta un caracter contractual
" Raspunderea disciplinara este un tip de raspundere specific dreptului muncii

Regulele generale pentru disciplina muncii sunt stabilite in CM regulele specifice sunt
stabilite in cadrul regulamentului intern al unitatii.

Regulamentul intern al unitatii reprezinta in sine actul juridic care se intocmeste in fiecare
unitate de catre angajator cu consultarea prealabild a reprezentantilor salariatilor si care se aproba
prin ordinul angajatorului.

Regulamentul intern contine in sine regulele de comportare specifice fiecarui unitati in
parte. Orice salariat in momentul angajarii va fi informat cu continutul regulamentului intern
contra semnaturii. Daca regulamentul intern se aproba sau se modifica ulterior, continutul sau la
fel va fi adus la cunostiinta colectivului de munca in termen de maximul 5 zile din momentul
adoptarii contra semnaturii individuale.

2 Metodele de asigurare ba disciplinei muncii. Legislatia muncii in vigoare cunoaste si
reglementeaza 2 metode (tipuri) de asigurare a disciplinei muncii:

- Metoda stimulativd de asigurare a disciplinei muncii
- Metoda de constringere (coercitiva).



Ambele metode sunt reglementate de Codul Muncii in vigoare.

Metoda stimulativa a disciplinei muncii consta in cointeresarea economica a salariatului
si a angajatorului intr-un rezultat final pozitiv al muncii. Metoda respectiva este eficientda in
cazurile cind cointeresarea salariatilor in rezultatul final al muncii este aplicata corect fara
anumite elemente cu continut discriminatoriu.

Metoda coercitiva la rindul ei reprezintd opusul metodei stimulative §i constd in
posibilitatea adoptarii de catre angajat a unor masuri de constringere de ordin moral fata de
salariati care incalca disciplina muncii. La fel ca si in cazul aplicarii metodei stimulative,
metoda coercitiva va da rezultate doar atunci cind va fi aplicatd corect fara careva tratamente
discriminatorii.

Pentru succese in cadrul prestarii muncii, angajatorul poate aplica urmatoarele categorii
de stimulare a salariatilor:

o Multumirea
e Acordarea unor premii
® Acordarea unor cadouri de pret
e Diploma de onoare
Aceste categorii de stimulare se divizeaza in 2 grupe:
» Stimulari morale
» Stimulari materiale

Totodata angajatorul este in drept ca pentru succese deosebite in munca, merite deosebite
fasa de societate si fata de stat sa fie inaintati pentru a fi decorati cu distinctii de stat (ordine,
medalii).

Stimularile se aplicd in mod public, in fata intregului colectiv de munca si se inscriu in
carnetele de munca ale salariatilor. Forma juridica de aplicare a stimularilor este emiterea unui
ordin (dispozitie, hotarire) a angajatorului in forma scrisa care se aduce la cunostiinta salariatului
contra semnaturii.

3 Raspunderea disciplinara. Ordinea aplicarii, contestirii si anulirii _sanctiunilor
disciplinare. Esenta metodei coercitive consta in posibilitatea atragerii la raspundere disciplinara
a salariatului. Raspunderea disciplinara este o institutie specifica dreptului muncii si consta dintr-
un ansamblu de norme legale privind sanctionarea faptelor culpabile savirsite de catre un salariat
fasd de neexecutarea sau executarea neconformadrii a obligatiunilor sale de munca. Raspunderea
disciplinara in fond reprezintd opusul metodei stimulative si constd in posibilitatea aplicérii de
catre angajator a unor sanctiuni disciplinare fata de salariatul care a incalcat disciplina muncii. Ca
si in cazul altor tipuri de raspundere disciplinara se aplica principiul intuitiv personal.

In cazul atragerii la raspundere a salariatului se aplicd si functionalitatea in paralel atit
prezumtia nevinovatiei cit si prezumtia vinovatiei salariatului in dependenta de etapa de aplicare a
sanctiunii de executare a ei sau de contestare. Codul Muncii stabileste urmatoarele categorii de
sanctiuni disciplinare:

> Avertismentul
> Mustrarea




> Mustrarea aspra
> Concedierea disciplinara

Spre deosebire de aplicarea stimularilor legea nu permite aplicarea carorva sanctiuni
disciplinare neprevazute in codul muncii. In calitate de exceptie pentru anumite categorii de
salariati legea poate prevede anumite sanctiuni disciplinare aparte. Se interzice fara careva
exceptii aplicarea amenintarilor i a altor sanctiuni pecuniare pentru incédlcarea disciplinei
muncii.

Sanctiunile disciplinare se aplica de catre organele abilitate cu drept de angajare a
salariatului sanctiunea disciplinard pooate fi aplicata in decurs de 1 lund din momentul
descoperirii dar nu mai tirziu de 6 luni din momentul savirsirii. Pina la aplicarea sanctiunii
angajatorul este obligat sa ceara de la salariat explicatii in forma scrisa. Refuzul explicatiilor se
atestd printr-un act in forma scrisd. Dupad descoperirea abaterilor disciplinare si examinarea
faptului angajatorul va emite un ordin (dispozitia sau hotarirea in forma scrisa privind aplicarea
sanctiunii. Continutul ordinului respectiv este stabilit in art.210 Codul muncii. Termenul
sanctiunii disciplinare este de 12 luni din momentul aplicarii sanctiunii. Salariatul este in drept sa
atace actul de aplicare a sanctiunii disciplinare n ordinea prevazutd de jurisdictia individuald a
muncii, afara de regula instanta judecatoreasca si intr-un termen de un an din momentul aplicarii
sanctiunii sau din momentul cind trebuia sa afle despre aplicarea acestuia. Dupa expirarea unui
an din momentul aplicarii sanctiunii salariatul nu se considera atras la raspundere disciplinara.

TEMA: Riaspunderea materiala in dreptul muncii
1. Notiuni
2. Rdaspunderea materiala a salariatului fasa de angajator
v’ Raspunderea limitata
v’ Raspunderea deplina (nelimitata)
3. Raspunderea materiala a angajatorului fata de salariat
Codul Muncii Titlu 11
Hatarirea Guvernului nr. 449 din 29 aprilie 2004 cu privire la aprobarea nomenclatorului
functiilor si lucrarilor ocupate sau executate de catre salariati cu care angajatorul poate incheia
contract privind raspunderea materiald deplind, individuald sau colectiva (de brigadd) precum si
a contractului tip privind raspunderea materiala deplina, MO nr. 73-76 din 7.05.2004
1 Notiuni. Prin raspunderea materiald in cadrul raportului de muncd se intelege
posibilitatea acordata de lege unei parti a CIM de a atrage la raspundere in scopul recuperarii
prejudiciului material cauzat de catre cealaltd parte contractantd. Ori de cite ori unul din subiectii
raportului juridic de munca a cauzat un prejudiciu celuilalt subiect legea ofera dreptul (dar nu
obligd) ca partea prejudiciata sa declanseze procedura de recuperare a prejudiciului cauzat. La fel
ca si raspunderea disciplinara, raspunderea materiala de asemenea poarta un caracter contractual,
desi nu este mentionat de reguld direct in continutul contractului de munca. Conform regulei
generale drept temei pentru atragere la raspundere materiala serveste cauzarea unui prejudiciu



material in urma unei actiuni (inactiuni) ilicite si vinovate din partea unui subiect al raportului
juridic de munca.

Legislatia muncii cunoaste 2 tipuri de raspundere materiala:

v Raspunderea materiala a salariatului fata de angajator pentru prejudiciul cauzat
acestuia.

v Raspunderea materiald a angajatorului fatd de salariat pentru prejudiciul cauzat
acestuia .

In afara de aceste doud tipuri de raspundere materiala legislatia muncii prin intermediul
prin intermediul Codului Muncii pentru prima daté a stabilit posibilitatea atragerii la raspundere
nu doar pentru prejudiciu material cauzat cit si pentru prejudiciu moral (art. 5, 329 CM).

Recuperarea prejudiciului moral cauzat are loc de regula prin intermediul institutiilor
judecatoresti si de asemenea in forma baneasca.

2 Rispunderea materiali a salariatului fati de angajator. In cazul cind salariatul a
cauzat un anumit prejudiciu angajatorului sau el in virtutea legii poate fi obligat de catre
angajator sa recupereze prejudiciu cauzat. Raspunderea materiald poate surveni de rind si cu alte

tipuri de raspundere juridicd, cum ar fi: raspunderea disciplinara, raspunderea administrativa sau
penald. Contractul de Munca prevede faptul ca salariatul nu poate fi atras la raspundere materiala
in scopul recuperdrii prejudiciului ratat, adica angajatorul poate cere doar recuperarea
prejudiciului direct. Salariatul poate fi atras la raspundere materiald doar in cazul existentei
cumulative a urmatoarelor conditii:

Comiterea unei fapte ilicite

Survenirea prejudiciului material

Existenta vinovatiei salariatului

Existenta legaturii cauzale intre fapta ilicita si prejudiciul cauzat.

Salariatul este exonerat de risplata materiald. In cazul cind prejudiciul a fost cauzat
datorita unei forte majore, extremei necesitati, in situatii de legitima aparare precum si in limitele
riscului normal de serviciu.

Legislatia muncii reglementeaza 2 tipuri de raspundere materiald a salariatului:

e Raspunderea materiald limitata
e Raspunderea materiald deplina.

In calitate de regula serveste atragerea la rispunderea materiald limitata a salariatului, iar
raspunderea materiala deplind opereazd doar acele cazuri strict determinate de lege. Conform
regulei generale in cazul raspunderii materiale cuantumul material al raspunderii se afla in
limitele salariului mediu al salariatului. Prejudiciul extra limitd nu poate fi recuperat de catre
angajator.

Rispunderea materiald deplind opereazi numai in cazurile din art. 338 CM. In 7 cazuri
din cele stabilite la rdspunderea materiald deplind poate fi atras orice salariat iar in ultimele 4
cazuri (al.2) doar salariatii cu statut special ( conducatorii, adjunctii, contabilii §.a.)

In unele cazuri salariatii pot fi atrasi la raspundere materiald colectivd (de brigada),
posibilitatea data opereaza in situatia cind salariatii executd in anumite genuri de lucrari si



datoritd specificului muncii este imposibil de limitat si de determinat raspunderea materiala
individual a fiecarui salariat in parte, in aceste cazuri prejudiciul cauzat va fi recuperat in coun de
toti salariatii dar numai daca cu ei a fost incheiat preventiv contractul privind raspunderea
materiala colectivd. Nu pot fi incheiate contracte de raspundere materiala deplind cu salariatii
care au Tmplinit virsta de 18 ani. Recuperarea prejudiciului in limitele unui salariu se efectueaza
de angajator prin emiterea unui ordin de retinere salariului iar in celelalte cazuri doar prin
intermediul instantei judecatoresti.

3 Riaspunderea materiali _a angajatorului_fatd de salariat. Angajatorul poarta
raspundere materiala deplind inclusiv in anumite cazuri si sub forma beneficiului ratat in cazul
prejudiciului material sau moral salariatul sau. Litigiile privind recuperarea prejudiciului material
si moral se examineaza de catre institutia de judecatd cu condifia respectdrii de catre salariat a
procedurii extra judiciare prealabile( art. 332 CM).

Raspunderea deplind a angajatorului survine de reguld in urmatoarele cazuri:

e In cazul refuzului neintemeiat de angajare la munca(ratat=

e In cazul eliberirii ilegale de munca sau a transferului ilegal.

e In cazul stationarii unitatii din vina angajatorului

e In cazul retinerii platii salariului (direct)

e In cazul retinerii eliberarii carnetului de munca

e In cazul retinerii unor plati inclusiv indemnizatii legate de eliberarea din serviciu.

e In cazul neexecutirii in termen a hotaririi instantei judecitoresti sau a altui organ de
jurisdictie a muncii

e In cazul raspindirii prin orice mijloc a unor informatii calomnioase si denaturate
despre salariat (raspundere pentru prejudiciu moral).



