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Prefaţă 

În cursul elaborat în conformitate cu programa cursului Dreptului Muncii pentru instituţiile de învăţământ superior, sunt expuse în mod consecutiv toate problemele dreptului şi legislaţiei muncii.

Lucrarea, de asemenea, tratează în mod intuitiv, sub formă de tabele, relaţiile de drept al muncii, reglementate prin Codul muncii adoptat de Parlamentul Republicii Moldova în 2003. În opinia autorului, tabelele vor contribui la o mai temeinică şi mai rapidă însuşire a materiei de studiu cuprinsă în Codul muncii.

Prezentul volum reuneşte textele Convenţiilor Organizaţiei Internaţionale a Muncii care vor servi un suport important in cunoaşterea normelor internaţionale a muncii.

Cartea se adresează studenţilor de la profilul drept economic din învăţământul superior, specialiştilor în domeniul dreptului muncii, precum şi tuturor celor interesaţi în ramura de drept abordată.

Capitolul I

Definiţia, obiectul, însemnătatea şi locul   

dreptului muncii în sistemul dreptului

§1. Definiţia dreptului muncii

Formularea definiţiei.

Definiţia dreptului muncii trebuie să exprime  trăsătura sa comună, de a fi parte a sistemului dreptului, precum şi trăsăturile sale proprii, care îl individualizează, în contextul celorlalte ramuri de drept.

Dreptul muncii cuprinde regulile juridice aplicabile relaţiilor individuale şi colective care se nasc intre angajatori (patroni) şi salariaţi ce muncesc sub autoritatea lor, cu ocazia prestării muncii.

Caracterizarea elementelor.
Din această definiţie rezultă că elementele definitorii ale dreptului muncii sunt următoarele:

· dreptul muncii este inseparabil legat de muncă, aflată  în osmoză cu existenţa individuală şi cea socială;

· dreptul muncii guvernează raporturile dintre angajatori (patroni), pentru care  se     lucrează şi salariaţi care muncesc pentru angajatori;

· în raporturile de muncă, părţile se află pe poziţii de subordonare, aceasta fiind metoda sa de reglementare;

· sursa, izvorul existenţei raportului juridic de muncă, integrat dreptului muncii, îl constituie încheierea contractului individual de muncă. Ca urmare, dreptul muncii ar putea fi definit ca dreptul contractului de muncă;

· conţinutul dreptului muncii este dat de ansamblul normelor sale juridice.

§2. Obiectul dreptului muncii

Obiectul dreptului muncii îl constituie raporturile juridice de muncă ce iau naştere, de regulă, în baza contractului individual de muncă, precum şi alte raporturi juridice conexe, indisolubil legate de cele de muncă. Printre aceste raporturi conexe ar putea fi menţionate: pregătirea profesională, protecţia şi igiena muncii, organizarea, funcţionarea şi atribuţiile sindicatelor şi patronatelor, jurisdicţia muncii etc.

Contractul individual de muncă stă la baza edificării dreptului muncii.  Nu constituie obiect al dreptului muncii situaţiile în care activitatea se desfăşoară în cadrul unor relaţii care nu au la bază un acord de voinţă între două persoane.  Nu fac obiectul specific al dreptului muncii – deşi principiile fundamentale ale acestuia li se aplică în mod corespunzător – acele raporturi de muncă care sunt supuse unor acte normative speciale (militari, agricultori).

§3. Metoda dreptului muncii

Potrivit opiniei unor autori, metoda dreptului muncii constituie modalitatea de influenţă a statului asupra relaţiilor sociale de muncă în cadrul apariţiei, realizării, modificării şi încetării raporturilor de muncă.

Printre aceste modalităţi sunt specificate îmbinarea reglementării centralizate şi descentralizate, elaborarea şi aplicarea legislaţiei muncii cu participarea nemijlocită sau reprezentativă a salariaţilor, încadrarea în câmpul muncii pe cale contractuală precum şi asigurarea respectării obligaţiilor reciproce ale părţilor raporturilor juridice de muncă atât pe cale extrajudiciară cît şi judiciară.

Însă, după cum sa menţionat, în raporturile de muncă, părţile se află pe poziţii de subordonare, aceasta fiind metoda de reglementare a dreptului muncii. Este indiscutabil că trăsătura caracteristică fundamentală a contractului de muncă constă în raportul de subordonare între părţile contractante.

Aceste prerogative patronale nu se exercită în chip absolut şi arbitrar, fiind limitate în exerciţiul lor de conţinutul acordului de voinţă care a generat contractul de muncă, precum şi regulile imperative ale legislaţiei muncii.

§4. Rolul dreptului muncii

Rolul dreptului muncii la etapa actuală este destul de important.

Aderarea Republicii Moldova la Organizaţia Internaţională a Muncii, Consiliul Europei, ratificarea de către stat a celor mai importante tratate în domeniul muncii şi protecţiei sociale, nu a impulsionat încă procesul de armonizare a normelor naţionale cu cele internaţionale.

Liberalizarea preţurilor, lipsa unui loc de muncă, creşterea sărăciei sunt doar unii factori ce trebuie luaţi în considerare la elaborarea şi promovarea unei politici adecvate în domeniul reglementării raporturilor de muncă.

Relaţia complexă dintre dreptul muncii şi economia de piaţă va determina o evoluţie şi o mobilitate deosebită a normelor şi instituţiilor acestei ramuri de drept.

Aplicarea consecventă a normelor dreptului muncii în practică, perfecţionarea normelor legislaţiei muncii, promovarea funcţiei de protecţie reprezintă un imperativ al etapei actuale.

§5. Sistemul legislaţiei muncii

Actele normative, deci izvoarele dreptului muncii nu exista izolat ci organizate într-un anumit sistem: sistemul legislaţiei.

Noţiunea de sistem implică în mod necesar o anumită structură a elementelor componente, o anumită ierarhie şi organizare a lor. În vârful acestor ierarhii se afla Constituţia, legea fundamentală urmată de legile organice şi ordinare.

Sistemul legislaţiei muncii este alcătuit din ansamblul actelor normative care reglementează relaţiile sociale ce fac obiectul dreptului muncii.

În principiu, legislaţia muncii este unitară, normele ei cârmuind raporturile juridice de muncă ale tuturor categoriilor de salariaţi. Însă pentru anumite categorii de salariaţi există acte normative care reglementează strict anumite drepturi în timp ce pentru alţii acestea se negociază.

Configurarea dreptului colectiv al muncii care cuprinde în principal negocierea colectivă a condiţiilor de muncă, inclusiv salariilor, contractul colectiv de muncă şi conflictul colectiv de muncă reprezintă o realitate.

Apariţia dreptului muncii nu reprezintă continuarea într-o altă formă, a normelor de drept civil şi dezvoltarea acestora, ci negarea categorică a încadrării contractului de muncă în contractele de drept civil. Tocmai aici aflăm unul din elementele caracteristice ale dreptului muncii ca drept nou. Dar aceasta nu înseamnă că între dreptul muncii şi dreptul civil nu există legături, corelaţii, interferenţe. Este o problemă cu un conţinut mai larg – corelaţia dreptului muncii cu celelalte  norme de drept – care trebuie să fie exprimată mai în de aproape.

a) Corelaţia dreptului muncii cu dreptul constituţional

Dreptul constituţional se situează în sistemul nostru de drept, pe o poziţie superioară, principiile sale generale regăsindu-se şi în dreptul muncii.

Drepturile fundamentale ale cetăţenilor, care au o strânsă şi directă legătură cu dreptul muncii – cum este dreptul la muncă, la odihnă, la protecţia muncii şi la asigurări sociale – sunt enunţate expres în Constituţia Republicii Moldova. Dreptul muncii nu poate deroga de la principiile dreptului constituţional, sarcina sa fiind de a le dezvolta.

b) Corelaţia dreptului muncii cu dreptul civil şi dreptul procesual civil

Dreptul muncii se întregeşte cu dispoziţiile legislaţiei civile, care constituie, pentru cel dintâi, dreptul comun. Aplicarea acestor norme este subsidiară:  ea intervine numai dacă legislaţia muncii nu cuprinde alte reglementări.

In ceea ce priveşte dreptul procesual civil – aplicarea dispoziţiilor sale în conflictele de muncă este prevăzută, ca un principiu general, în texte prevăzute de lege şi se verifică în practică.

c) Corelaţia dreptului muncii cu dreptul administrativ
Printre izvoarele dreptului muncii ce enumăra şi actele normative emise de Guvern.

Dacă avem în vedere subiectele raporturilor juridice, contractele de muncă se încheie deseori cu organele  administraţiei de stat.

Nu poate fi neglijată contribuţia pe care o aduce, în apărarea dreptului la muncă, exercitarea controlului administrativ.

d) Corelaţia dreptului muncii cu dreptul penal şi dreptul procesual penal
Ori de câte ori faptele, prin gravitatea lor întrunesc elementele unor infracţiuni, dispoziţiile specifice din dreptul muncii – care sunt mai favorabile în considerarea caracterului de protecţie a dreptului muncii – încetează să acţioneze, lăsând câmp liber de aplicare dreptului penal, atât din punctul de vedere al normelor substanţiale, cît şi sub aspect procedural. 

§6 Formarea şi dezvoltarea dreptului muncii în Republica Moldova
Se poate vorbi de trei etape în formarea şi dezvoltarea dreptului muncii în ţara noastră: o primă etapă, anterioară datei de 24 august 1944; o a doua etapă cuprinsă între această dată şi anul 1990; a treia etapă – după 1990 până în prezent.

  Prima etapă, anterioara datei de 24 august 1944. Cele  mai importante acte normative elaborate în această perioadă sunt: Legea reglementării conflictelor de muncă din 1920; Legea sindicatelor profesionale din 1921; Legea repausului duminical din 1925; Legea pentru organizarea   serviciului de  inspecţie a muncii din 1927; Legea pentru ocrotirea muncii femeilor şi a copiilor şi durata muncii din 1928; Legea asupra contractelor de muncă din 1929; Legea Camerelor de muncă din 1932; Legea pentru înfiinţarea jurisdicţiei muncii din 1933; Legea pentru pregătirea profesională din 1936; Legea breslelor din 1938.

După august 1944 au fost adoptate alte acte normative ce corespundeau noilor interese. Ceea ce caracterizează această etapă este ca în spiritul "democraţiei socialiste", dreptul muncii reprezenta o concepţie etatistă, centralizatoare în sensul că drepturile şi obligaţiile parţilor în raporturile de muncă  (nivelul salariilor, durata concediului de odihnă, etc.) erau stabilite de stat prin lege şi nici o derogare nu era permisă. Datorita principiului "centralismului democratic", tot prin lege, orice iniţiativă individuală era puternic îngrădită.

La 25 iunie 1973 a fost adoptat Codul Muncii al Republicii Moldova, care a fost în vigoare, până la 1 octombrie 2003.

A treia etapă după 1990. Modificările intervenite în legislaţia muncii au privit în principal:

· înlăturarea unor inechităţi din salarizarea personalului;

· reducerea timpului de munca până la 40 de ore pe săptămână;

· stabilirea concediului minimal  de odihnă de 24 zile calendaristice.

Printre primele acte normative de mai mare cuprindere şi cu implicaţii largi au fost:

Legea cu privire la protecţia muncii din 2 iulie 1991; Legea sindicatelor din 7 iulie 2000; Legea patronatelor din 11 mai 2000; Legea privind inspecţia  muncii din 10 mai 2001 şi altele.

Pentru etapa dată este caracteristic că procesul legislativ are un caracter tumultos şi nu rareori contradictoriu. Corelarea şi aplicarea corectă a normelor dreptului muncii fără o atentă analiză a lor este dificilă. Explozia legislativă – benefică fără dubii – creează şi o serie de disfuncţionalităţi. Insă, este esenţial de precizat că legea de bază privind regimul juridic aplicabil salariaţilor a rămas şi în prezent Codul muncii, adoptat la 28 martie 2003.

Legislaţia muncii din Republica Moldova a încetat în ultimii ani să mai aibă un caracter imperativ şi exhaustiv pentru toate categoriile de salariaţi. Ea a devenit în cazul majorităţii salariaţilor, un prag minim de la care se poate deroga prin contractele colective de muncă, dar numai în favoarea acestora. Dreptul muncii reprezintă un factor de propulsie socială. Liniile generale ale evoluţiei de perspectivă a dreptului muncii se află într-o indisolubilă legătură cu procesul complex de trecere a Republicii Moldova la o economie de piaţă.

Dreptul muncii este şi va fi şi în continuare un drept extrem de dinamic, supus unor perfecţionări profunde, strâns legat de baza economico-socială, respectiv la cerinţele societăţii aflată într-o permanentă transformare.    Ca ramură autonomă a dreptului şi ca disciplină a ştiinţelor juridice, dreptul muncii – fiind indisolubil legat prin însuşi obiectul sau de procesul complex al muncii – va dobândi o importanţă tot mai mare.

Se conturează unele direcţii ale dezvoltării dreptului muncii.

Relaţia complexă dintre dreptul muncii şi economia de piaţă va determina o evoluţie şi o mobilitate deosebită a normelor şi instituţiilor acestei ramuri  de drept.

Dreptul muncii se va caracteriza in continuare printr-o pronunţată funcţie de protecţie.

La ora actuală, dreptul muncii are un caracter mixt conţinând, în principal norme de drept privat, precum şi unele instituţii   ce se referă la  dreptul public.

În ansamblu, dreptul muncii se  integrează   într-o măsură sporită dreptului privat intern.
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Capitolul II

Raporturile juridice de muncă

§1. Definiţie.  Forme

a) Definiţie

 Raporturile juridice de muncă sunt acele relaţii sociale reglementate prin lege, ce iau naştere (se formează) între o persoană fizică, pe de o parte şi, ca regulă, o persoană juridică (societate comercială, întreprindere de stat, etc.) pe de altă parte,  ca urmare a prestării unei anumite munci de către prima persoană în folosul celei de a doua care la rândul ei, se obligă să o remunereze şi să creeze condiţiile necesare  prestării acelei munci.

b) Forme
 Raporturile juridice individuale  de muncă se prezintă sub două forme: tipice şi atipice (imperfecte).

Formele tipice sunt, în primul rând, cele fundamentate pe contractul individual de muncă. Din categoria formelor tipice fac parte şi raporturile juridice de muncă ce privesc militarii - cadre permanente din Ministerul Apărării, Ministerul Afacerilor Interne, Serviciul de Informaţii şi Securitate, Departamentul Situaţii Excepţionale, gospodăriile ţărăneşti(de fermieri).

Formele atipice sunt cele fundamentate pe contractul de ucenicie, precum şi cele ce privesc pe membrii barourilor de avocaţi. În cazul barourilor de avocaţi, raporturile juridice de muncă respective nu cuprind toate trăsăturile proprii dreptului muncii, ci numai o parte, suficientă însă pentru a determina    natura lor ca fiind totuşi de muncă, dar într-o formă imperfectă.

 Raportul juridic de muncă fundamentat pe contractul individual de muncă
      Contractul individual de muncă constituie forma tipică şi clasică a raportului juridic de muncă.

Nu se întemeiază pe contractul individual de muncă, ci are un caracter extra- contractual, munca prestată de:

· persoanele care îndeplinesc serviciul militar în termen, sunt concentrate sau mobilizate;

· cei care prestează servicii în temeiul dispoziţiilor legale privind rechiziţiile;

· persoanele care contribuie prin muncă la efectuarea unor lucrări de interes public, în conformitate cu prevederile legii;

· elevii şi studenţii, în timpul instruirii practice;

· persoanele care execută prin muncă pedeapsa pentru unele infracţiuni prevăzute de legea penală;

· cei sancţionaţi cu închisoarea contravenţională. 

Raporturile juridice de muncă ce privesc militarii. 

Deşi militarilor activi nu le se aplică legislaţia muncii şi ei nu încheie contracte de muncă cu unităţile din care fac parte, raporturile lor juridice sunt de natură contractuală. Aceste raporturi sunt reglementate prin acte normative speciale.

Raporturile juridice de muncă a membrilor gospodăriilor ţărăneşti (de fermieri)

  Proprietarii de terenuri agricole sunt în drept de a-şi exploata pământul prin intermediul gospodăriilor ţărăneşti (de fermieri) sau a societăţilor comerciale. Activitatea productivă în aceste gospodării este realizată  în principal de asociaţii care prestează munca în baza unor relaţii civile sau comerciale în funcţie de natura societăţii. Deci, raporturile dintre aceste gospodării (societăţi)  şi membrii lor nu trebuie reglementate de legislaţia muncii( cum e prevăzut în art.3 din Codul muncii), ci de normele dreptului civil sau comercial.

Raportul juridic  atipic de muncă derivat din contractul de ucenicie
 Contractul de ucenicie este contractul de muncă atipic, în temeiul căruia angajatorul se obligă ca în afara plăţii salariului, să asigure salariatului şi formarea profesională într-o anumită meserie.

Raportul juridic de muncă al avocaţilor 

Între avocaţi şi barou nu există un raport de subordonare propriu raportului juridic de muncă. Profesia de avocat este liberă şi independentă. Avocatul nu primeşte salariu în înţelesul său propriu, pentru munca desfăşurată, venitul ce i se cuvine prezentând deosebiri esenţiale faţă de salariu.

§2. Trăsăturile caracteristice ale raportului juridic de muncă reglementat prin normele dreptului muncii

    Raportul juridic de muncă prezintă mai multe trăsături caracteristice, inclusiv:

· raportul juridic de muncă ia naştere prin încheierea unui contract individual de muncă;

· raportul juridic individual de muncă are un caracter bilateral. Acest raport se poate stabili între o persoană fizică şi o persoană juridică, sau între două persoane fizice(angajat - angajator), dar niciodată între persoane juridice. Persoana care prestează munca este întotdeauna o persoană fizică;

· raportul juridic de muncă are un caracter personal. Munca este prestată de persoane fizice. Reprezentarea – care este posibilă în raporturile juridice civile – este inadmisibilă în raporturile de muncă. Raportul juridic de muncă are un caracter personal şi în ceea ce priveşte unitatea. Regula potrivit căreia acest raport are un  caracter personal în ceea ce priveşte unitatea nu are însă un caracter absolut, ea comportând unele excepţii în cazul transferului în interesul serviciului, precum şi în cazul unei fuziuni, absorbţii, divizării patrimoniului  unităţii ori desprinderii unei părţi din aceasta, când nu are loc încetarea contractului de muncă, ci preluarea acestuia de către noua unitate, situaţie asimilată în interesul serviciului;

· în cadrul raportului juridic de muncă, desfăşurarea muncii se realizează sub forma unor prestaţii succesive, de durată, cu caracter de continuitate;

· raportul juridic de muncă se caracterizează printr-un mod specific de subordonare a persoanei fizice faţă de celălalt subiect în folosul căreia acesta prestează munca;

· munca trebuie remunerată, salariul reprezintă contraprestaţia convenită angajatului. O muncă gratuită nu poate  constitui un obiect al raportului juridic de muncă;

· protecţia multilatelară pentru persoanele care prestează muncă, atât  în condiţiile de desfăşurare a procesului muncii, cât şi în ceea ce priveşte toate drepturile ce decurg din încheierea contractului individual de muncă.
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Capitolul III

Izvoarele dreptului muncii

§1.Noţiune. Clasificarea  izvoarelor
Izvoarele dreptului muncii sunt acele acte normative care reglementează raporturile juridice de muncă, inclusiv raporturile juridice grefate pe raporturi de muncă ( cele privind pregătirea profesională, organizarea şi protecţia muncii, sindicatele,  patronatul, jurisdicţia muncii).

Din punct de vedere material, actele normative se definesc ca reguli abstracte: ele sunt formulate vizând situaţii tipice enunţate  in abstracto. Acest caracter este legat de generalitatea actelor normative; ele sunt destinate să reglementeze nu un caz particular, ci o serie de cazuri asemănătoare. Totodată, actele normative au caracter permanent, adică se aplică fără  încetare, de la data intrării în vigoare până la abrogarea lor.

Izvoarele dreptului sunt de două categorii:

· Izvoarele comune cu alte ramuri de drept;

· Izvoarele specifice dreptului muncii.

Izvoarele comune:  Constituţia, legile (dintre care o poziţie centrală ocupă Codul muncii), hotărârile, ordonanţele Guvernului, ordinele şi instrucţiunile miniştrilor. 

Izvoarele specifice: sunt  considerate contractele colective de muncă, statutele profesionale şi disciplinare (existente în transporturi, telecomunicaţii, sistemul energetic naţional, învăţământ, serviciul public, justiţie, corp diplomatic şi consular, personal sanitar etc.), regulamentele de ordine interioară, normele de protecţie şi igienă a muncii.

Dreptul muncii înscrie printre izvoarele sale şi reglementările internaţionale 

(convenţii, acorduri, pacte etc.). Asemenea izvoare sunt în primul rând, convenţiile şi recomandările Organizaţiei Internaţionale a Muncii şi  tratatele Consiliului  Europei. 

Practica judiciară nu are caracter de izvor de drept pentru dreptul muncii. La fel nici cutuma  n-a avut niciodată acest caracter ea fiind incompatibilă cu reglementarea juridică a relaţiilor de muncă.

§2. Izvoare ale dreptului muncii comune cu izvoarele

altor ramuri de drept

Constituţia. Constituţia este izvorul principal pentru dreptul muncii deoarece:

Unele drepturi fundamentale ale cetăţenilor sunt legate de muncă şi interesează dreptul muncii ( dreptul de a întemeia şi de a se afilia la sindicate(art.42), dreptul la muncă şi la protecţia muncii(art.43), interzicerea muncii forţate(art.44), dreptul la grevă(art.45).

Principiile fundamentale ale dreptului muncii au ca izvor primar textele constituţionale (neîngrădirea dreptului la muncă şi libertatea muncii, negocierea condiţiilor de muncă, dreptul la odihnă).

Codul muncii. Cel mai cuprinzător izvor al dreptului muncii îl constituie  Codul muncii. El a consacrat autonomia dreptului muncii ca o ramură a sistemului unitar al dreptului. Dreptul muncii a asigurat şi asigură un  regim unitar sub aspectul principiilor şi trăsăturilor sale esenţiale - pentru angajatori şi cei care prestează o muncă, în calitate de salariaţi.

Alte legi. Sunt izvoare ale dreptului muncii şi alte legi care au ca obiect de reglementare relaţiile sociale de muncă.

 Hotărârile şi ordonanţele Guvernului. Potrivit legii, Guvernul în exercitarea atribuţiilor sale adoptă hotărâri şi ordonanţe. Există mai multe asemenea acte care constituie izvoare ale dreptului muncii ( referitor la salarizare, drepturile personalului trimis în străinătate etc.).

Ordinele, instrucţiunile şi alte acte normative emise de miniştri şi conducătorii celorlalte organe centrale.
Aceste acte normative se emit în baza şi în vederea executării legilor şi a hotărârilor şi ordonanţelor  Guvernului. Scopul lor este de a stabili măsuri tehnico-organizatorice, detalieri şi concretizări ale dispoziţiilor legale superioare, precum şi îndrumări necesare în vederea executării întocmai a acestora.

§3. Izvoare specifice dreptului muncii

Contractele colective de muncă au devenit unele din cele mai importante izvoare ale dreptului muncii. Contractele colective nu sunt de origine statală, ci de origine convenţională, negociată. Cei doi parteneri sociali - angajatorii şi salariaţii - în urma negocierii, prin intermediul contractului colectiv, îşi reglementează raporturile dintre ei, stabilesc condiţiile de muncă. 

Statutele profesionale şi disciplinare. Activitatea unor categorii de salariaţi pentru că prezintă  un anumit specific, este reglementată prin intermediul statutelor  sau regulamentelor profesionale sau acolo unde disciplina trebuie să fie destul de riguroasă , prin statute disciplinare ( aviaţia civilă, calea ferată etc.).

Regulamentele de ordine interioară.  Se întocmesc la nivelul fiecărui angajator persoană juridică, cu consultarea sindicatelor  reprezentative din  unitate sau după caz, a reprezentanţilor salariaţilor. Regulamentul intern nu poate cuprinde clauze contrare legilor, precum şi dispoziţiilor din contractele colective de muncă aplicabile în unitate.

§4. Izvoarele dreptului internaţional al muncii

Prin izvoarele dreptului internaţional se înţeleg acele mijloace juridice cu ajutorul cărora statele pe baza acordului lor de voinţă, creează norme noi ale dreptului internaţional, dezvoltă, precizează sau confirmă normele existente, pentru a reglementa raporturile de cooperare dintre ele.

Cele mai importante izvoare ale dreptului internaţional al muncii sunt actele Organizaţiei Internaţionale a  Muncii şi Consiliului Europei.

Prin efectul ratificării (aprobării) actelor Organizaţiei Internaţionale a Muncii şi Consiliului Europei acestea dobândesc forţă juridică necesară şi devin acte normative integrate în sistemul legislaţiei muncii.

Anexe

Noţiunea şi clasificarea izvoarelor dreptului muncii







Note

1) Sanda  Ghimpu, Alexandru Ţiclea „Dreptul muncii”,Casa de  editură şi presă ŞANSA, Bucureşti,1995,p.35

2)Teodor Negru, Cătălina Scorţescu, Op.cit.,88.
Capitolul IV

Principiile dreptului muncii

§1. Definiţie. Categorii de principii

      Principiile dreptului muncii sunt idei generale şi comune pentru întreaga legislaţie a muncii şi privesc toate instituţiile dreptului muncii, chiar dacă unele nu-şi manifestă prezenţa cu aceiaşi intensitate în fiecare din instituţiile respective.

    În dreptul muncii se întâlnesc două categorii de principii: 

          -  principii fundamentale generale ale sistemului dreptului;

          -  principii fundamentale proprii ale dreptului muncii;

    Principiile fundamentale generale care se regăsesc şi în dreptul muncii ar putea fi formulate astfel:  

· principiul democraţiei;

· principiul legalităţii;

· principiul egalităţii în faţa legii;

· principiul separaţiei puterii în stat.

    Printre  principiile fundamentale proprii ale dreptului muncii pot fi specificate următoarele:

· neîngrădirea dreptului la muncă şi libertatea muncii;

· interzicerea muncii forţate;

· principiul egalităţii de tratament faţă de toţi salariaţii.

    În dreptul muncii se regăsesc şi alte principii ramurale, inclusiv:

· negocierea  condiţiilor  de muncă;

· dreptul la asociere;

· dreptul la grevă;

· dreptul la protecţia muncii;

· dreptul la odihnă;

· disciplina muncii;

· perfecţionarea pregătirii profesionale.

§2. Neîngrădirea dreptului la muncă şi libertatea muncii

     Art.23 pct.1 din Declaraţia universală a drepturilor omului, adoptată de Adunarea Generală a Organizaţiei Naţiunilor Unite în anul 1848, proclamă că orice persoană are dreptul la muncă, la libera alegere a profesiei şi a felului muncii,  la condiţii echitabile şi satisfăcătoare de prestare a acestei munci.

    Conform art. 6 pct.1 din Pactul internaţional cu privire la drepturile economice, sociale şi culturale, adoptat de Adunarea Generală a Naţiunilor Unite la 16 decembrie 1966 prin Rezoluţia 2200 A (XXI), dreptul la muncă cuprinde dreptul pe care îl are orice persoană de a-şi câştiga existenţa printr-o muncă liber aleasă sau acceptată.

    Libertatea muncii este garantată prin  Constituţie. Orice persoană este liberă la alegerea locului de muncă şi a profesiei, meseriei sau activităţii pe care urmează să o presteze. Nimeni nu poate fi obligat să muncească sau să nu muncească pe toată durata vieţii sale într-un anumit loc de muncă sau într-o anumită profesie, oricare ar fi aceasta.

În conformitate cu art.1 par.2 din Carta Socială Europeană Revizuită statul se

angajează să protejeze de o manieră eficientă  dreptul lucrătorului de a-şi  câştiga existenţa printr-o muncă liber întreprinsă. În acest scop statul este obligat:

· să lichideze toate obstacolele juridice, ce împiedică accesul femeilor la unele categorii de profesiuni muncitoreşti;

· să aprobe norme legislative ce ar interzice discriminarea între bărbaţi şi femei în sfera muncii;

· să  recunoască nul şi nevalabil orice punct al contractului colectiv de muncă ori contractului individual de muncă ce contravine principiului egalităţii;

· să interzică disponibilizarea persoanelor care se pronunţă pentru egalitate, iar în caz de  concediere, reintegrarea acestora trebuie să devină regula;

· să prevadă interdicţia discriminării din alte motive (sindicate, preferinţele întemeiate pe  apartenenţa naţională sau origine socială, religie, convingeri   politice).

     Convenţia OIM Nr.111 din 25 iunie 1958 defineşte  “ocuparea forţei de muncă şi exercitarea profesiei ” ca fiind  accesul la pregătirea profesională , la ocuparea forţei de muncă şi  la exercitarea diferitelor profesii, precum si  condiţiile de ocupare a forţei de muncă.

   Potrivit art.3 din Convenţie statul este obligat:

· să  se străduiască să obţină colaborarea organizaţiilor celor care angajează şi a  organizaţiilor lucrătorilor, precum şi a altor organisme competente, pentru a nu  accepta şi  aplica discriminarea în domeniul ocupării, forţei de muncă şi exercitării profesiei;

· să adopte legi şi să încurajeze programe de  educare  capabile să asigure acceptarea şi aplicarea acestei politici;

· să abroge orice dispoziţie legislativă şi să modifice orice dispoziţie sau practică administrativă care este incompatibilă cu politica menţionată;

· să urmeze această politică în ceea ce priveşte ocupaţiile supuse controlului direct al unei autorităţi naţionale;

· să asigure aplicarea acestei politici în activitatea serviciilor de orientare profesională, de pregătire profesională şi de plasare, supuse controlului unei autorităţi naţionale.

§3.  Interzicerea muncii forţate
     Munca forţată este interzisă. Potrivit art.1 din Convenţia OIM Nr.105 din 25 iunie 1957, statul este obligat să abolească  şi să nu folosească munca forţată sau obligatorie sub orice formă, inclusiv:

· ca mijloc de influenţă politică sau educaţională sau în calitate de măsură de pedeapsă pentru susţinerea sau exprimarea opiniilor politice sau convingerilor opuse celor stabilite de sistemul politic, social sau economic;

· ca metodă de mobilizare şi folosire a forţei de muncă în scopurile dezvoltării economice;

· ca mijloc de menţinere a disciplinei de muncă;

· ca pedeapsă pentru participarea la greve;

· ca mijloc de discriminare pe motive de apartenenţă rasială, socială, naţională sau religioasă.

    În conformitate cu prevederile art.2 din Convenţia Nr. 29/1930 privind munca forţată sau obligatorie nu constituie munca forţată:

· munca prestată în timpul serviciului militar obligatoriu prevăzută de lege;

· munca prestată în baza unei hotărâri judecătoreşti de condamnare, în condiţiile prevăzute de legea privind executarea pedepselor;

· munca prestată în situaţii de urgenţă pentru prevenirea unei catastrofe sau pentru înlăturarea consecinţelor acesteia.

§4. Principiul egalităţii de tratament faţă de toţi salariaţii

     În cadrul relaţiilor de muncă trebuie să funcţioneze principiul egalităţii de tratament faţă de toţi salariaţii.

    Orice discriminare directă sau indirectă, faţă de un salariat bazată pe criterii de sex, vârstă, apartenenţă naţională, rasă, etnie, religie, opţiune politică, origine socială, handicap, apartenenţă sau activitate sindicală este interzisă.

    Orice persoană care prestează o muncă beneficiază fără discriminare de condiţii de muncă, de protecţie socială, de protecţie a muncii, de igienă şi securitate în muncă, precum şi de respectarea demnităţii şi a conştiinţei sale, în condiţiile legii.

     Art.20 din Carta Socială Europeană Revizuită prevede pentru salariaţi dreptul de şanse egale şi tratament egal. Statul este obligat să recunoască dreptul la egalitate de şanse şi de  tratament egal fără discriminare în funcţie de alegerea genului de activitate şi să întreprindă măsuri corespunzătoare pentru asigurarea lor , ori pentru dezvoltarea utilizării lor în următoarele domenii:

· accesul la angajare, protecţia împotriva concedierii şi  reintegrarea profesională;

· orientarea, formarea, recalificarea şi readaptarea profesională;

· condiţiile de angajare şi de muncă, inclusiv salarizarea;

· evoluţia, inclusiv promovarea.

    Republica Moldova ratificând art.26 din Carta Socială Europeană Revizuită s-a angajat să garanteze dreptul lucrătorului la protecţia demnităţii la locurile de muncă ori în legătură cu angajarea în câmpul muncii. Art.26 se referă la două aspecte: prevenirea hărţuirii sexuale şi dreptul la protecţia  demnităţii.

· Prevenirea hărţuirii sexuale. Statul este obligat să atribuie acestei măsuri valoarea unei legi. Se  impune necesitatea de a  contribui la conştientizarea inadmisibilităţii şi preîntâmpinării hărţuirii şi violenţei sexuale.

                          Termenul „ hărţuire sexuală ” este utilizabil atât faţă de colegii  

                          de muncă , cît şi faţă de administratorii unităţii.

· Dreptul la protecţia demnităţii. Acest drept se referă la formele violenţei ce lezează dreptul la protecţia demnităţii ( violenţa calificată ca persecuţie) şi care diferă de hărţuirea sexuală. Se presupun acţiuni agresive şi batjocuritoare  repetate şi  nevoalate, ale conducătorilor şi colegilor. Exemplu poate servi cazul cu lucrătorul care în virtutea atitudinii duşmănoase a şefului şi/sau a colegilor este ignorat cu regularitate în timpul examinării unor chestiuni ce ţin de muncă, în timp ce alţi lucrători sunt invitaţi să participe în aceste discuţii. Alt exemplu poate servi cazul când din aceleaşi motive lucrătorul nu poate obţine funcţia ce corespunde posibilităţilor şi nivelului său de calificare.
§5.   Alte principii ramurale ale dreptului muncii

   În raport cu prevederile Constituţiei şi legislaţiei muncii în vigoare, alte principii ale dreptului muncii, după cum s-a menţionat sunt:

· negocierea condiţiilor de muncă;

· dreptul la asociere;

· dreptul la grevă;

· dreptul la protecţia muncii;

· dreptul la odihnă;

· disciplina muncii;

· perfecţionarea pregătirii profesionale.

   Fiecare dintre aceste principii ale dreptului muncii vor fi analizate în dezvoltările ulterioare. În acest context, sunt necesare, totuşi, câteva sublinieri:

· dreptul muncii devine negociat, de origine convenţională, fiind creat, într-o bună măsură, de cei doi parteneri sociali ( angajatorii şi salariaţii) în funcţie de condiţiile economice şi sociale la un anumit moment;

· dreptul la asociere   -   legislaţia trebuie să garanteze şi să protejeze dreptul de aderare la sindicate, să fie efectiv asigurată libertatea deplină de a adera la sindicate la alegerea proprie;

· dreptul la protecţia muncii -   răspunderea pentru realizarea măsurilor de protecţie a muncii o au cei ce organizează, controlează si  conduc procesul de muncă. Respectarea măsurilor de protecţie a muncii este o îndatorire generală a salariaţilor a căror încălcări atrage răspunderea juridico – disciplinară, administrativă, materială sau penală;

· dreptul la odihnă -  acest drept este garantat prin stabilirea duratei maxime a timpului de muncă, a repausului săptămânal şi a concediilor anuale;

· dreptul la grevă -  exercitarea dreptului la grevă este posibil numai atunci când celelalte mijloace de rezolvare a unui conflict de muncă au eşuat;

· disciplina muncii -  este un principiu fundamental pentru că nici un proces de muncă nu este posibil fără respectarea anumitor reguli, fără o ordine riguroasă;

· perfecţionarea pregătirii profesionale -  încadrarea  în muncă, exercitarea unei profesii sau meserii, presupun o anumită pregătire profesională, un  anumit nivel al cunoştinţelor de specialitate.

 Anexe
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1. Constituţia Republicii Moldova, art.42, 43, 44, 45.

        2. Carta Socială Europeană Revizuită în aplicare, Chişinău 2001.

        3.Sanda Ghimpu, Alexandru Ţiclea, Op.cit., pag. 24,30.
Capitolul V

Parteneriatul social si tripartismul
§1. Parteneriatul social. Notiune. Tripartismul – instrument

al dialogului social

Potrivit art. 15 din Codul muncii parteneriatul social reprezintă un sistem de raporturi stabilite intre salariaţi (reprezentaţii salariaţilor), angajatori (reprezentanţii angajatorilor) şi autorităţile publice respective in procesul determinării şi realizării drepturilor şi intereselor sociale şi economice ale parţilor.

Părţile parteneriatului social la nivel de unitate sînt salariaţii si angajatorii, în persoana reprezentanţilor împuterniciţi in modul stabilit.

Părţile parteneriatului social la nivel naţional, ramural şi teritorial sînt sindicatele, patronatele si autorităţile publice respective, în persoana reprezentanţilor împuterniciţi în modul stabilit.

Autorităţile publice sînt parte a parteneriatului social în cazurile în care ele evoluează in calitate de  angajatori sau reprezentanţi ai acestora împuterniciţi prin lege sau de către angajatori.

Deci, in esenţă părţile parteneriatului social sînt  persoane care angajează, un grup de persoane care angajează sau una ori mai multe organizaţii ale celor care angajează, pe de o parte şi una sau mai multe organizaţii de lucrători, pe de altă parte.

Deşi art. 15 din Codul muncii stabileşte trei părţi ai parteneriatului social – salariaţii, angajatorii şi autorităţile publice – poate fi vorba doar de două părţi, deoarece in conformitate cu art. 16 din Codul muncii autorităţile publice sunt parte a parteneriatului social în cazurile în care ele evoluează in calitate de angajatori sau de reprezentanţi ai acestora împuterniciţi prin lege sau de către angajatori.

Desigur că în unele situaţii Guvernul poate prezida discuţiile care au loc în cadrul organismelor în care participă şi reprezentanţi ai salariaţilor şi ai patronilor.

Cât priveşte tripartismul ca instrument al dialogului social el este destinat în special consultărilor tripartite orientate spre promovarea aplicării normelor internaţionale a muncii. Potrivit Convenţiei O.I.M. nr. 144 / 1976 privind consultările tripartite destinate să promoveze aplicarea normelor internaţionale a muncii , orice stat care a ratificat Convenţia este obligat să pună în practică procedurile care asigură consultări eficace intre reprezentanţii Guvernului, ai celor ce angajează şi ai lucrătorilor asupra problemelor privind activităţile Organizaţiei Internaţionale a Muncii, inclusiv:

· răspunsurilor guvernelor la chestionare referitoare la punctele înscrise pe ordinea de zi a Conferinţei internaţionale a muncii şi comentariile guvernelor asupra proiectelor textelor, care trebuie să fie discutate de conferinţă;

· propunerile ce urmează a fi prezentate autorităţii sau autorităţilor competente in legătură cu convenţiile şi recomandările care trebuie să le fie supuse ratificării conform art.19 al Constituţiei Organizaţiei Internaţionale a Muncii;

· reexaminării, la intervale rezonabile, a convenţiilor neratificate şi a recomandărilor care încă nu s-au pus in aplicare, pentru a înfăţişa măsurile care ar putea fi luate pentru a promova aplicarea şi ratificarea lor, dacă este cazul;

· problemelor pe care le pot pune rapoartele ce urmează a fi prezentate Biroului Internaţional al Muncii, conform art. 22 al Constituţiei Organizaţiei Internaţionale a Muncii;

· propunerilor referitoare la denunţarea convenţiilor ratificate.

E necesar de a  menţiona  că Organizaţia Internaţională a Muncii are o structură tripartită. Aceasta înseamnă că la lucrările Conferinţei participă, din fiecare ţară, doi reprezentanţi ai guvernului şi câte un reprezentant din partea sindicatelor şi al patronilor, potrivit formulei 2-1-1.  

Principiul tripartismului îşi găseşte aplicarea in compunerea tuturor organelor, inclusiv a Conferinţei Internaţionale a Muncii – organul suprem – ca şi a celor mai multe comisii ale organizaţiei.

Prin instituirea tripartismului s-a urmărit ca la opera de legiferare internaţională in materia dreptului muncii să participe toţi factorii interesaţi în reglementarea raporturilor de muncă, adică nu numai statele, ci şi salariaţii şi patronii.  Acest sistem creează totodată premisele acceptării aplicării pe plan naţional a normelor Organizatiei Internaţionale a Muncii.

Potrivit art.17 din Codul muncii, principiile de bază ale parteneriatului social sunt: 

· legalitatea;

· egalitatea părţilor;

· paritatea reprezentării părţilor;

· împuternicirile reprezentanţilor părţilor;

· cointeresarea părţilor pentru participarea la raporturile contractuale;

· respectarea de către părţi a normelor legislaţiei in vigoare;

· încrederea mutuală între părţi;

· evaluarea posibilităţilor reale de îndeplinire a angajamentelor asumate de părţi;

· prioritatea metodelor şi procedurilor de conciliere şi efectuare obligatorie de consultări ale părţilor în probleme ce ţin de domeniul dreptului muncii şi al politicilor sociale;

· renunţarea la acţiuni unilaterale care încalcă înţelegerile (contractele colective de muncă şi convenţiile colective) şi informarea reciprocă a părţilor despre schimbările de situaţie;

· adoptarea de decizii şi întreprinderea de acţiuni in limitele regulilor şi procedurilor coordonate de părţi;

· executarea obligatorie a contractelor colective de muncă, a convenţiilor colective şi a altor înţelegeri;

· controlul asupra îndeplinirii contractelor colective de muncă şi a convenţiilor colective;

· răspunderea părţilor pentru nerespectarea angajamentelor asumate;

· favorizarea de către stat a  dezvoltării parteneriatului social.

Sistemul parteneriatului social include următoarele niveluri:

· naţional – stabileşte bazele reglementării relaţiilor social-economice şi de muncă in Republica Moldova;

· ramural – stabileşte bazele reglementării relaţiilor din sfera muncii şi cea socială într-o anumită ramură (ramuri) a economiei naţionale;

· teritorial – stabileşte bazele reglementării relaţiilor din sfera muncii şi cea socială în unităţile administrativ-teritoriale de nivelul al doilea;

· de unitate – stabileşte obligaţiile reciproce concrete dintre salariaţi şi angajator în sfera muncii şi cea socială.

Legislaţia in vigoare prevede că parteneriatul social se realizează prin următoarele forme:

· negocieri colective privind elaborarea proiectelor de contracte colective de muncă şi de convenţii colective şi încheierea acestora pe baze bi - sau tripartite, prin intermediul reprezentanţilor părţilor parteneriatului social;

· participarea la examinarea proiectelor de acte normative şi a propunerilor ce vizează reforme social-economice, la perfecţionarea legislaţiei muncii, la asigurarea concilierii civile, la soluţionarea conflictelor colective de muncă;

· consultări reciproce (negocieri) în probleme ce ţin de reglementarea raporturilor de muncă şi a raporturilor legate nemijlocit de acestea;

· participarea salariaţilor (a reprezentanţilor acestora) la administrarea unităţii

§2.Organisme tripartite

În conformitate cu art.25 din Codul muncii in scopul reglementării raporturilor social-economice din sfera parteneriatului social, se creează următoarele structuri:

· la nivel naţional – Comisia naţională pentru consultări şi negocieri colective;

· la nivel ramural – comisiile ramurale pentru consultări şi negocieri colective;

· la nivel teritorial – comisiile teritoriale pentru consultări şi negocieri  

                                           colective;

· la nivel de unitate – comisiile pentru dialog social „angajator-salariaţi”.

Formarea şi activitatea comisiilor la nivel naţional, ramural şi teritorial se precizează prin lege organică, iar comisiilor la nivel de unitate – prin regulamentul-tip, aprobat de Comisia  naţională pentru consultări şi negocieri colective.

Codul nu precizează dacă structura acestor comisii este de natură tripartită. De menţionat, că în conformitate cu prevederile art. 30 şi 35 din Codul muncii, atât contractul colectiv de muncă cît şi convenţia colectivă se încheie respectiv intre salariaţi şi angajator la nivel de unitate economică şi reprezentanţii împuterniciţi ai salariaţilor şi ai angajatorilor la nivel naţional, teritorial şi ramural, în limitele competenţei lor. În unele situaţii structura Comisiei naţionale pentru consultări şi negocieri colective este de natură tripartită fiind formată atât din reprezentanţi ai Guvernului cît şi reprezentanţi ai salariaţilor şi angajatori.
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Capitolul VI

Patronatul
§1. Patronatul – partener social
Patronatele sunt organizaţii necomerciale, neguvernamentale, independente şi apolitice, constituite în baza liberei asocieri şi egalităţii în drepturi a patronilor din diverse domenii de activitate.

Potrivit Convenţiei OIM nr. 87/1948 privind libertatea sindicală şi apărarea dreptului sindical patronii, fără nici o deosebire, au dreptul, fără autorizaţie prealabilă, să constituie organizaţii la alegerea lor. În sensul Legii Patronatelor  nr.976-XIV din 11 mai 2000 prin noţiunea de patron se subînţelege persoana juridică sau persoana fizică, înregistrată în modul stabilit, care administrează şi utilizează capital, indiferent de forma acestuia, şi foloseşte munca salariată în scopul obţinerii de profit în condiţii de concurenţă.

Patronatele se constituie în scopul asistării membrilor acestora în calitatea lor de patroni prin acordarea de servicii şi consultaţii, protecţia drepturilor şi reprezentarea  intereselor membrilor lor în relaţiile cu autorităţile publice, cu sindicatele, precum şi cu oricare alte organizaţii neguvernamentale pe plan naţional şi internaţional. Patronatele sunt egale în drepturi şi activează în baza statutelor proprii.

Patronatele se constituie în următoarele forme juridice de organizare:

· asociaţie patronală;

· federaţie patronală;

· confederaţie patronală.

Asociaţia patronală este o forma juridică de organizare a patronatelor, constituită prin asocierea a cel puţin 10 patroni - persoane juridice şi/sau persoane fizice. Ele pot fi constituite într-un anumit domeniu de activitate sau conform principiului teritorial.

Federaţia patronală se constituie din două sau mai multe  asociaţii patronale dintr-un anumit domeniu de activitate în scopul soluţionării unor probleme comune, în limitele împuternicirilor delegate de membrii lor.

Confederaţia patronală se constituie din două sau mai multe federaţii patronale. Membri ai confederaţiei patronale pot fi de asemenea asociaţiile patronale şi patroni aparte, indiferent de principiile de asociere şi domeniul de activitate.

Patronatele nu pot fi lichidate şi activitatea lor nu poate fi suspendată în baza unor acte de dispoziţie ale autorităţilor administraţiei publice.

Potrivit art.10 din Legea nr. 976-XIV din 11 mai 2000 statul exercita controlul asupra activităţii patronatelor prin intermediul organelor sale, în modul şi cazurile prevăzute de legislaţie. De menţionat, că cazurile ce cad sub incidenţa controlului  statului nu sunt limitate de legislaţie. E necesar de a preciza că orice intervenţie a statului în problemele interne a patronatelor este interzisă. Principiul libertăţii asocierii este înscris atât în Constituţia Republicii Moldova cît şi în documentele internaţionale.

Patronatele se constituie la adunarea de constituire a membrilor fondatori, la care se adoptă decizia de înfiinţare a patronatelor, se aprobă statutul şi se aleg organele de conducere şi de control ale acestora.

Patronatele se înregistrează la Ministerul Justiţiei şi dobândesc statutul de persoană juridică din momentul înregistrării.

§2.Atribuţii in domeniul raporturilor juridice de munca

Patronatul, ca partener la dialogul social, apare cu incidenţe importante asupra raporturilor juridice de muncă în următoarele ipostaze:

· la negocierea contractului colectiv de muncă, la toate nivelurile;                                                             

· participă, în colaborare cu partenerii de dialog social, la elaborarea proiectelor de  acte legislative;

· participă la concilierea, medierea şi soluţionarea conflictelor colective de muncă;

· acordă consultanţă în problemele vizând  rezilierea contractelor de management;

· reprezintă, promovează, susţin şi apară interesele comune, economice şi juridice   ale membrilor lor;

· exercită alte atribuţii conform prevederilor statutelor proprii şi legislaţiei în vigoare.

Patronatele sunt un partener de dialog cu Guvernul, cu rol consultativ, în rezolvarea şi adoptarea unor soluţii în diverse probleme economico-sociale. Datorită importanţei şi ponderii pe care  o are în ansamblul mecanismului social, patronatul este chemat să contribuie la adoptarea anumitor opţiuni macro-economice.

Cele mai reprezentative organizaţii patronale de la nivelul naţional reprezintă interesele patronatului din Republica Moldova la Conferinţele anuale ale Organizaţiei Internaţionale a Muncii.

Anexe
















Note

1. Constituţia Republicii Moldova;

2.  Legea patronatelor  nr. 976-XIV din 11 mai 2000 (M.Of. №141-143/1013 din 9 noiembrie 2000).
Capitolul VII

Sindicatele

§ 1. Definiţia şi trăsăturile sindicatelor

 Sindicatele sunt organizaţii profesionale care se constituite în temeiul dreptului de asociere prevăzut de Constituţie, formate în scopul apărării şi promovării drepturilor şi intereselor profesionale, economice, sociale ale membrilor lor, prevăzute de legislaţia muncii şi   contractele  colective  de muncă.

Din definiţia de mai sus se desprind următoarele trăsături caracteristice ale sindicatelor:

· sindicatele au o natură profesională; persoanele se asociază după criteriul locului de muncă; la rândul lor, sindicatele se constituie pe meserii, profesii, specialităţi şi se asociază teritorial, pe ramuri de activitate economico-socială şi la nivel naţional.   Sindicatele unesc, de regulă, persoanele încadrate în baza unui contract individual de muncă.  Conform art.42 din Constituţia Republicii Moldova dreptul de a întemeia şi de a se afilia la sindicate pentru apărarea intereselor sale îl au salariaţii, deci persoanele recunoscute ca parte a contractului individual de muncă. Însă potrivit Legii sindicatelor nr.1129-XIV din 7 iulie 2000 calitatea de membru de sindicat o pot avea şomerii, pensionarii, studenţii şi alte categorii de cetăţeni (art.1), precum şi persoanele care nu sunt angajate  (art. 2). În acest caz nu s-a ţinut cont că un sindicat nu poate reuni decât persoane care exercită o activitate profesională determinată (inclusiv şi pensionarii sau studenţii dacă ei sunt încadraţi cu contract individual de muncă ).
   Dreptul la asociere îl au atât salariaţii cît şi patronii. Conform art.2 din  Convenţia nr.87 din anul 1948 a Organizaţiei Internaţionale a Muncii ’’ muncitorii şi patronii, fără  nici o deosebire, au dreptul, fără autorizaţie prealabilă, să constituie organizaţii la alegerea lor, precum şi să se afilieze la aceste organizaţii, cu singura condiţie de a se conforma statutelor acestor din urmă ’’. 

Prin definiţia dată, la fel sunt specificate  trăsăturile  sindicatelor, inclusiv:

· sindicatele se constituie în temeiul dreptului de asociere;

· sindicatele îşi desfăşoară activitatea în temeiul statutelor proprii, sub condiţia că ele corespund prevederilor legale;

· scopul sindicatelor constă în apărarea drepturilor salariaţilor, precum  şi promovarea intereselor profesionale, economice şi sociale ale acestora.

     Prin legislaţia naţională pot fi stabilite anumite excepţii. Astfel:

· Nu se permite instituirea  limitărilor  drepturilor sindicale ale funcţionarilor publici . Cu toate acestea, instituirea unor restricţii privind asocierea unor categorii  de funcţionari publici corespunde conţinutului art.9 din Convenţia OIM nr. 87/1948 privind libertatea sindicală şi apărarea dreptului sindical şi art.5 din Carta Socială Europeană Revizuită.

Pentru argumentare, articolul 5 al Cartei Social Europene, garantează dreptul sindical al lucrătorilor şi al patronilor.

Acest drept comportă mai multe aspecte specifice:

a) Exigenţele privind înregistrarea, drepturile, numărul minim de  

     membri şi alte exigenţe administrative.

Înregistrarea obligatorie nu este contrară dreptului la afiliere, cu condiţia:

· să existe o protecţie adecvată împotriva abuzurilor în cazul refuzării înregistrării unui sindicat;

· ca taxele de înregistrare să fie rezonabile;
· ca exigenţele în privinţa numărului minim de membri să fie, de asemenea, fixate la un nivel rezonabil.
b) Dreptul unui sindicat de a-şi alege membrii şi reprezentanţii

Sunt contrare dreptului la afiliere:

· legislaţiile care limitează motivele pentru care un sindicat poate exclude sau  expulza o persoană, pentru că ele reduc considerabil dreptul unui sindicat de a-şi alege proprii aderenţi;

· legislaţiile care fixează condiţiile de naţionalitate sau rezidenţă pentru a fi eligibil ca reprezentant sindical.
c) Dreptul de a-şi organiza activităţile şi gestiunea internă
Sindicatele trebuie să fie libere să-şi administreze afacerile fără ingerinţe din partea Guvernului. Orice legislaţie care reglementează în detaliu funcţionarea internă a sindicatelor constituie un risc serios de ingerinţă şi este, deci, contrară dreptului la afiliere in sindicate.

d) Afilierea
Muncitorii şi angajatorii trebuie să fie liberi să constituie organizaţii locale, naţionale sau internaţionale; deci, un stat nu poate limita nivelul la care se organizează muncitorii; el trebuie, de asemenea, să autorizeze organizaţiile naţionale să se afilieze la organizaţii internaţionale.

Potrivit articolului 5 din Carta Social Europeană pot fi stabilite excepţii pentru unele categorii de persoane.

Printre aceste categorii Carta specifică următoarele:

Funcţionarii

   Carta nu permite impunerea de restricţii deosebite dreptului sindical al funcţionarilor. Deci, un stat nu poate restricţiona dreptul funcţionarilor, autorizându-le, de exemplu, să adere numai la organizaţii compuse exclusiv numai din funcţionari. Totuşi statul poate restricţiona dreptul de asociere al anumitor categorii de funcţionari.

Poliţia 

   Carta permite statelor să restricţioneze dreptul sindical al poliţiştilor, dar nu autorizează suprimarea completă a acestui drept. Se poate impune funcţionarilor de poliţie să adere la organizaţii sau de a constitui numai organizaţii compuse exclusiv  din proprii membri. Totuşi, aceste asociaţii trebuie să poată să-şi exercite anumite prerogative sindicale, precum şi dreptul de a negocia condiţiile lor de muncă, retribuţia lor şi dreptul de întrunire. Aderarea la sindicat nu poate fi în nici un caz obligatorie.

        Forţele armate

   Carta permite unui stat să limiteze în diferite moduri, sau să suprime complet, libertatea de asociere a membrilor forţelor armate.

Străinii

   Carta prevede că dispoziţiile sale nu se aplică străinilor decât dacă aceştia sunt resortisanţi ai altor Părţi contractante şi domiciliază legal sau lucrează în mod regulat pe teritoriul Părţii contractante interesate. Restricţiile impuse străinilor care deţin responsabilităţi într-un sindicat sau sînt membri fondatori ai unui sindicat, sunt considerate incompatibile cu Carta. O situaţie în care o convenţie colectivă pretindea responsabililor sindicali să fie de o anumită responsabilitate, de asemenea a fost apreciată ca fiind contrară Cartei. Carta obligă statele să nu ofere muncitorilor emigranţi un tratament mai puţin favorabil decât cel acordat propriilor resortisanţi privind afilierea la organizaţii sindicale şi avantajele oferite de convenţiile colective.

§2. Libertatea sindicală
     Libertatea sindicală se manifestă prin următoarele trei planuri:

· pe plan individual, libertatea sindicală constă în dreptul recunoscut oricărui membru al profesiunii de a adera la un sindicat în mod liber, de a se retrage când doreşte sau de a nu a adera la nici un sindicat.

· În raporturile dintre sindicatele concurente,  libertatea sindicală se manifestă prin principiul egalităţii şi pluralităţii. Toate sindicatele au drepturi egale.

· În raporturile dintre sindicate şi stat, sindicatele şi unităţile în care ele funcţionează, libertatea sindicală îşi găseşte consacrarea în principiul independenţei sindicale faţă de aceste organe: constituirea, funcţionarea şi dizolvarea lor sunt semnul libertăţii. 
 Principiul libertăţii sindicale, după cum s-a menţionat, este înscris în documentele internaţionale referitoare la muncă.

· Convenţia OIM nr.87/1948 privind libertatea sindicală şi apărarea dreptului sindical,  prevede că muncitorii şi patronii au dreptul să constituie organizaţii la alegerea lor, precum şi să se afilieze acestor organizaţii;

· Convenţia OIM nr. 98/1949 privind aplicarea principiilor dreptului la organizare şi negociere colectivă stipulează că organizaţiile de muncitori şi de patroni trebuie să beneficieze de o protecţie adecvată împotriva oricăror acte de ingerinţă ale unora faţă de celelalte, fie direct,  fie prin agenţi şi membrii lor, în formarea, funcţionarea şi administrarea lor (art. 2 );

· Art.23 din Declaraţia Universală a Drepturilor Omului prevede că orice persoană are dreptul să  întemeieze cu alte persoane sindicate şi de a se afilia la sindicate pentru apărarea intereselor sale;

· Convenţia OIM nr.135/1971 privind protecţia reprezentanţilor lucrătorilor în întreprinderi şi înlesnirile ce se acordă acestora stipulează în art.1 că reprezentanţii lucrătorilor din întreprinderi trebuie să beneficieze de o protecţie eficace împotriva oricăror măsuri care i-ar putea prejudicia, inclusiv desfacerea contractului de muncă şi care ar avea drept cauză calitatea sau activităţile lor de reprezentanţi ai lucrătorilor, apartenenţa sindicală sau participarea la activităţi sindicale.

Potrivit Cartei Sociale Europene, în privinţa dreptului de a adera la sindicat, legislaţia (sau jurisprudenţa) trebuie să garanteze sau să protejeze dreptul de aderare şi, în practică, trebuie să existe o libertate totală de a adera la sindicatul preferat.

Acelaşi lucru este valabil şi pentru dreptul de a nu adera, care trebuie prevăzut în legislaţie (sau jurisprudenţă) şi trebuie respectat în practică. Orice formă de sindicalizare obligatorie impusă prin lege este contrară Cartei. În plus, acordurile de monopol (înainte sau după angajare) sunt contrare Cartei. 

Un stat nu trebuie să aibă o legislaţie care să autorizeze astfel de practici şi nici nu trebuie să tolereze existenţa lor. 

§3. Personalitatea juridică a sindicatelor

Organizaţia sindicală primară se constituie din iniţiativa a cel puţin 3 persoane, considerate fondatori. Hotărârea de întemeiere a organizaţiei sindicale primare se adoptă de adunarea constituantă (art.8 din Legea nr1129-XIV din 7.07 2000). Potrivit art.10 din Legea nominalizată calitatea de persoană juridică a sindicatului la nivel ramural şi interramural apare din momentul înregistrării lui de către Ministerul Justiţiei. 

În principiu, înregistrarea este obligatorie. 

Ca orice persoană juridică, sindicatele au un patrimoniu propriu care poate fi folosit numai potrivit intereselor membrilor de sindicat, dar nu poate fi împărţit între ei.

Reorganizarea sindicatelor se realizează potrivit normelor dreptului comun. În caz de sciziune trebuie să aibă loc împărţirea patrimoniului  sub toate aspectele.  Dizolvarea sindicatelor poate avea loc numai prin hotărârea adunării membrilor sau a delegaţilor acestora, luată corespunzător statutelor proprii. Sindicatele nu pot fi dizolvate şi nici nu le se poate suspenda activitatea în baza unor acte de dispoziţie ale organelor administrative.

 Sindicatele pot încheia diferite contracte, convenţii sau acorduri cu alte persoane juridice şi cu persoane fizice. Cel mai important dintre ele este contractul colectiv de muncă.

Sindicatul poate figura ca reclamant sau pârât în faţa oricărei instanţe de judecată şi nu numai în cauze care-l privesc în calitate de persoană juridică, ci în cele în care apără drepturile membrilor săi.

     Printre activităţile sindicale conform art. 5 şi 6 din Carta Socială  Europeană menţionăm următoarele:

a. Negocierea colectivă

Acest drept constituie o prerogativă fundamentală a sindicatelor; el este recunoscut de Cartă; 

b. Accesul le locul de muncă si dreptul de reuniune 
Dreptul de acces al sindicatelor într-o întreprindere pentru a-şi exercita activităţile sindicale este garantat de Cartă, înţelegându-se că trebuie să se ţină seama de drepturile şi interesele patronului.

c. Protecţia împotriva discriminării antisindicale şi împotriva represaliilor pentru motivul activităţii sindicale

Articolul 5 prevede că angajaţii sunt protejaţi de drept şi de fapt împotriva oricăror forme de discriminare în materie de recrutare, concediere şi promovare pe motivul apartenenţei lor la un sindicat sau al activităţilor lor sindicale.

§4. Acţiunea sindicală

 În scopul apărării drepturilor membrilor de sindicat organele sindicale organizează şi desfăşoară în modul stabilit de lege mitinguri, demonstraţii, manifestaţii, procesiuni, marşuri, pichetări, greve şi alte acţiuni, folosindu-le drept formă de luptă pentru ameliorarea condiţiilor de muncă, majorarea salariului, reducerea şomajului (art.22 din Legea nr. 1129- XIV din 07.07.2000).

Sindicatele participă la negocieri pentru stabilirea condiţiilor de muncă şi prin reprezentanţii lor, semnează contractul colectiv de muncă.

Petiţia, ca mijloc de acţiune sindicală, îşi are temeiul legal în art.52 din Constituţie. Potrivit acestui text, organizaţiile legal constituite au dreptul să adreseze petiţii exclusiv în numele colectivelor pe care le reprezintă.

Fără nici o îndoială, organizaţiile sindicale, acţionând pentru îndeplinirea scopului lor firesc – apărarea şi promovarea intereselor profesionale, economice, sociale, culturale şi sportive ale salariaţilor – constituie un puternic factor de echilibru economic şi social, un partener redutabil pentru puterea executivă şi organizaţiile patronale, capabile să asigure îmbunătăţirea continuă a condiţiilor de muncă şi viaţă ale membrilor lor.
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Capitolul VIII

Rolul statului pe piaţa muncii şi 

în relaţiile de muncă

§1. Noţiunea   privind piaţa forţei de muncă

Piaţa forţei de muncă reprezintă spaţiul economic în care se întâlnesc, se confruntă şi se negociază liber cererea de forţă de muncă exprimată de către deţinătorii de capital, în calitate de cumpărători, şi oferta de forţă de muncă reprezentată de posesorii forţei de muncă, în calitate de ofertanţi.

Potrivit art. 6 din Legea cu privire la ocuparea forţei de muncă şi protecţia socială a persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă, fiecărei persoane îi este garantat dreptul de a-şi alege liber profesia şi locul de muncă, precum şi dreptul la asigurări in caz de şomaj.

Piaţa forţei de muncă este liberă şi constituie cadrul de afirmare a drepturilor la muncă şi la protecţie socială ale persoanelor apte pentru muncă.

La nivel naţional şi teritorial, situaţiile şi evoluţiile de pe piaţa forţei de muncă sînt monitorizate cu ajutorul unui sistem de indicatori statistici.

Sistemul de indicatori statistici şi metodologia de calcul al acestora se stabilesc de către Departamentul Statistică şi Sociologie, în comun cu Ministerul Muncii şi Protecţiei Sociale.

Clasificarea ocupaţiilor din Republica Moldova este un sistem de identificare, ierarhizare, codificare  a ocupaţiilor din economie, care se elaborează de către Ministerul Muncii şi Protecţiei Sociale, în comun cu ministerele, departamentele şi alte instituţii interesate, şi se aprobă de către Departamentul Standardizare şi Metrologie.

Înscrierea de noi ocupaţii în Clasificatorul ocupaţiilor din Republica Moldova şi modificarea celor existente se aprobă de către Departamentul Standardizare şi Metrologie, la propunerea Ministerului Muncii şi Protecţiei Sociale. Ocupaţiile înscrise ori modificate se publică în Monitorul Oficial al Republicii Moldova.

Utilizarea Clasificatorului ocupaţiilor din Republica Moldova este obligatorie la completarea documentelor oficiale.

Agenţia Naţională pentru Ocuparea Forţei de Muncă creează şi administrează sistemul informaţional al pieţei forţei de muncă, care include documente primare şi baze proprii de date, informaţii ale tuturor participanţilor la piaţa muncii.

Obiectivele pieţei forţei de muncă sunt orientate spre:

· prevenirea şomajului şi asigurarea unui nivel cît mai înalt al ocupării forţei de muncă;

· încadrarea sau reîncadrarea în muncă a persoanelor aflate in căutarea unui loc de muncă;

· sprijinirea ocupării persoanelor din categoriile defavorizate ale populaţiei;

· asigurarea egalităţii de şanse pe piaţa forţei de muncă;

· stimularea angajatorilor pentru încadrarea persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă;

· îmbunătăţirea structurii ocupării forţei de muncă pe ramuri economice şi zone geografice;

· creşterea mobilităţii forţei de muncă în condiţiile schimbărilor structurale din economie;

· susţinerea materială a şomerilor şi stimularea acestora pentru a ocupa un loc de muncă;

· protecţia socială a persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă;

· informarea populaţiei despre cererea şi oferta forţei de muncă.

Protecţia socială a persoanelor aflate in căutarea unui loc de muncă se realizează prin măsuri active şi măsuri pasive.

Măsurile active includ măsurile de stimulare a ocupării forţei de muncă, orientarea profesională a persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă. Aceste măsuri sînt adresate persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă, precum şi angajatorilor.

Măsurile pasive includ plata unor indemnizaţii băneşti pe perioade limitate, diferenţiate, potrivit legislaţiei în vigoare.

Beneficiar în căutarea unui loc de muncă se consideră persoana:

·  al cărei contract individual de muncă a fost desfăcut din cauza schimbărilor din organizarea producţiei şi a muncii, inclusiv lichidarea , reorganizarea sau reprofilarea unităţii, precum şi reducerea statelor de personal;

· al cărei contract individual de muncă, încheiat pe un anumit termen în conformitate cu prevederile Codului muncii, a expirat;

· al cărei contract individual de muncă a fost desfăcut din proprie iniţiativă în situaţia în care:

· unul din soţi a fost transferat la lucru intr-o altă localitate;

· starea sănătăţii nu-i permite să continue lucrul;
· întreprinderea şi-a transferat sediul într-o altă localitate; 
· al cărei contract individual de muncă a fost desfăcut în cazul constatării faptului că ea nu corespunde funcţiei ocupate sau muncii prestate din cauza calificării insuficiente sau din motiv de sănătate;

· căreia i-a expirat perioada de invaliditate de gradul I sau II şi i s-a stabilit invaliditate de gradul III;

· care şi-a întrerupt activitatea în câmpul muncii pentru îngrijirea copilului până la vârsta de 14 ani sau a cărei perioadă de îngrijire a copilului de la 1,5 ani până la vârsta de 3 ani a expirat, la momentul naşterii copilului nefiind angajată în muncă;

· care a îngrijit un membru de familie invalid de gradul I sau de un copil invalid (în vârsta de până la 16 ani), sau de o persoană înaintată în vârstă (75 de ani şi mai mult);

· care a fost lăsată la vatră după serviciul militar sau de alternativă, inclusiv pe motiv de sănătate, şi nu s-a putut încadra sau reîncadra în muncă;

· care a încetat să muncească peste hotare în condiţiile încheierii anticipate a unui contract individual de asigurări sociale de stat;

· care a absolvit o instituţie de învăţământ secundar general, profesional, superior, postuniversitar, special ori pentru adulţi, autorizată sau acreditată în condiţiile legii, obţinând diplomă sau certificat de studii sau de absolvire, şi nu şi-a găsit loc de muncă;

· care este eliberată din penitenciar sau dintr-o instituţie de reabilitare socială;

· al cărei contract individual de muncă a fost desfăcut din alte motive, în condiţiile legii.

§2 Domeniile de activitate a statului în relaţiile de muncă

Cele mai importante domenii de activitate a statului în relaţiile de muncă ţin de:

· activitatea legislativă;

· stimularea dezvoltării economice;

· formarea profesională;

· stimularea agenţilor economici pentru încadrarea în muncă;

· acordarea permiselor de muncă.

· Activitatea legislativă

La 21 ianuarie 1992 Parlamentul Republicii Moldova a adoptat Legea privind utilizarea forţei de muncă. În perioada tranziţiei la economia de piaţă legea nominalizată a avut o importanţă deosebită. La 13 martie 2003 a fost adoptată o altă lege privind ocuparea forţei de muncă şi protecţia socială a persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă, legea din 1992 fiind abrogată. Printre alte legi ce ţin de ocuparea forţei de muncă este cea cu privire la migraţiune adoptată la 6 decembrie 2002 şi Legea cu privire la fondul de şomaj din 6 decembrie 2001.

· Stimularea dezvoltării economice

Sistemul forţei de muncă nu trebuie să afecteze, prin supra, sau sub dimensionare, creşterea economică. Aceste relaţii se vor stabiliza în funcţie de sporirea potenţialului economic al colectivităţii.

· Formarea profesională

Pentru creşterea mobilităţii profesionale şi pentru integrare sau reintegrare în piaţa forţei de muncă, şomerii sînt în drept să urmeze cursuri de calificare, recalificare şi perfecţionare, organizate de Agenţia Naţională pe o perioadă de cel mult 9 luni calendarictice.

Programele de formare profesională se elaborează conform standardelor ocupaţionale aprobate la nivel naţional.

Formarea profesională se realizează pe bază de contract cu instituţiile de învăţământ publice sau private, autorizate în condiţiile stabilite de lege.

Normele metodologice de organizare şi desfăşurare a formării profesionale a şomerilor, integrarea lor profesională se elaborează de către Ministerul Muncii si Protecţiei Sociale, în comun cu Ministerul Educaţiei.

Serviciile de formare profesională organizate de agenţii se prestează gratuit.

Formarea profesională a persoanelor neîncadrate în muncă se înfăptuieşte în concordanţă cu dorinţele şi aptitudinile lor individuale, ţinîndu-se cont de cerinţele de moment şi de perspectivă ale pieţei muncii.

Accesul la formarea profesională se face în urma activităţii de orientare profesională sau de mediere.

Au acces la formarea profesională, de la vârsta de 18 ani, persoanele înregistrate la agenţii, care au sau nu o meserie (profesie) şi nu pot fi încadrate în muncă în lipsa locurilor corespunzătoare. Dispun de dreptul la formare profesională şi persoanele de 17 ani în cazul în care au fost disponibilizate sau în cazul în care le lipseşte unul sau ambii părinţi.

Persoanele  date pot beneficia de servicii de formare profesinală gratuite o singură dată.

· Stimularea agenţilor economici pentru încadrarea în muncă

Potrivit articolului 23 din Legea 102/2003, angajatorii care încadrează cu contract individual de muncă pe durată nedeterminată absolvenţi ai instituţiilor de învăţământ superior finanţate de la bugetul de stat primesc lunar de la acest buget, pe o perioadă de 12 luni calendaristice, pentru fiecare absolvent o sumă egală cu un salariu minim (în cazul invalizilor de gradul III – 18 lei).

Angajatorii care angajează absolvenţi sînt obligaţi să menţină valabilitatea contractului individual de  muncă al acestora cel puţin 3 ani de la data încheierii.

În cazul dacă angajatorii desfac din iniţiativa lor contractele individuale de muncă ale absolvenţilor înainte de termenul prevăzut sînt obligaţi să restituie în totalitate agenţiilor sumele plătite pentru fiecare absolvent.

Aceste prevederi nu se extind asupra absolvenţilor ale căror contracte individuale de muncă au fost desfăcute din motivul încălcării disciplinei de muncă.

Pentru crearea a noi locuri de muncă de către angajatori şi pentru organizarea activităţii de întreprinzător se acordă, în condiţii avantajoase, credite rambursabile.

Sursele de constituire a fondului de finanţare a proiectelor angajatorilor şi şomerilor destinate creării  a noi locuri de muncă şi organizării unei activităţi de întreprinzător sânt: Fondul de şomaj, Fondul de dezvoltare a micului business, bugetul de stat, vărsămintele benevole şi donaţiile de binefacere ale persoanelor fizice şi juridice, inclusiv străine.

Volumul de finanţare a creditelor acordate în condiţii avantajoase pentru crearea de noi locuri de muncă se stabileşte anual prin Legea bugetului asigurărilor sociale de stat.

Creditele se acordă pentru o perioadă de până la 3 ani cu o dobândă de 50 la sută din rata de bază a Băncii Naţionale, cu o perioadă de graţie de cel mult un an pentru proiectele privind producerea şi construcţia şi de cel mult 6 luni pentru proiectele de prestări servicii.

Creditele se acordă angajatorilor şi şomerilor care:

· desfăşoară activităţi în sectorul de producere, construcţie, prestări servicii sau în turism;

· îşi asumă angajamentul de a antrena, în proporţie de cel puţin 50 la sută, la locurile de muncă nou-create persoane din rândurile şomerilor înregistraţi la agenţii şi de a le menţine în activitate cel puţin 3 ani.

Responsabilitatea pentru rambursarea creditului şi a dobânzilor aferente o poartă organul abilitat cu dreptul de a lua decizia acordării de credite.

Angajatorii care încadrează persoane din rândurile absolvenţilor instituţiilor de învăţământ  superior, inclusiv şomeri din categoria respectivă, aflaţi în evidenţa agenţiilor beneficiază de reducerea contribuţiilor de asigurări sociale de stat obligatorii timp de 12 luni, cu condiţia menţinerii raporturilor de muncă cel puţin 2 ani. Mărimea reducerilor se stabileşte anual prin Legea bugetului asigurărilor sociale de stat.

· Acordarea permiselor de muncă

În conformitate cu Legea cu privire la migraţiune din 6 decembrie 2002,pentru desfăşurarea activităţii de muncă, imigrantul este obligat să obţină  la Departamentul Migraţiune permis de muncă.

Permisul de muncă este de două tipuri: permis de muncă cu termen fixat şi permis de muncă permanent.

Permisul de muncă cu termen fixat se eliberează:

· lucrătorilor imigranţi – pe termen de până la un an, cu posibilitatea prelungirii lui, la cererea titularului, pe noi termene a câte un an;

· fondatorului întreprinderii cu investiţii străine de cel puţin 100 mii dolari S.U.A. şi persoanelor cu funcţii de conducere din cadrul acestei întreprinderi (conducătorul şi adjuncţilor săi), sosiţi pentru un anumit timp în Republica Moldova – pe termenul solicitat, care nu va fi mai mare de 5 ani, cu posibilitatea prelungirii permisului pe termene noi;

· lucrătorilor cu domiciliul stabil în afara hotarelor Republicii Moldova, sosiţi în migraţiune frontalieră în zonele de frontieră ale Republicii Moldova – pe un termen de până la un an, cu posibilitatea prelungirii lui, la cererea titularilor, pe noi termene a câte un an, dacă tratatele internaţionale la care Republica Moldova este parte nu prevăd altfel.

§3 Organe cu atribuţii în domeniul dreptului muncii

Cele mai importante organe cu atribuţii în domeniul muncii si relaţiilor de muncă sânt:

a) Ministerul Muncii şi Protecţiei Sociale;

b) Casa Naţională de Asigurări Sociale;

c) Agenţia Naţională pentru Ocuparea Forţei de Muncă;

d) Inspecţia muncii;

e) Departamentul Migraţie.

Politicile, strategiile, planurile şi programele privind piaţa forţei de muncă se realizează, în principal, prin intermediul Agenţiei Naţionale pentru Ocuparea Forţei de Muncă de pe lângă Ministerul Muncii şi Protecţiei Sociale.

Agenţia Naţională este autoritate administrativă cu statut de persoană juridică.

Pentru organizarea şi coordonarea activităţii de ocupare a forţei de muncă  şi de protecţie socială a persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă, se instituie, la nivel teritorial, în subordinea Agenţiei Naţionale, agenţii pentru ocuparea forţei de muncă cu statut de persoană juridică, în baza oficiilor forţei de muncă.

Agenţia Naţională este condusă de un consiliu de administraţie, format pe principiul de paritate din reprezentanţi ai Guvernului, sindicatelor şi patronatelor.

Anexe

Noţiunea şomajului şi procese de formare




Noţiunea pieţei muncii şi factori de influenţă


























Capitolul IX

Contractul colectiv de muncă

§1. Definiţia şi natura juridică a contractului

colectiv de muncă

Contractul colectiv de muncă este o convenţie care se încheie între angajatori şi salariaţi prin care se stabilesc, în limitele prevăzute de lege, clauze privind condiţiile de muncă, salarizare şi alte drepturi ce decurg din raporturile de muncă. 

În majoritatea ţărilor cu economie de piaţa este folosit termenul de „convenţie”, termen regăsit şi în documentele Organizaţiei Internaţionale a Muncii şi Consiliului Europei. Însă din punct de vedere al legislaţiei noastre termenul de „contract” este echivalent, sinonim cu acela de „convenţie”. Această concluzie rezulta din dispoziţiile art. 666 din Codul civil, potrivit căreia „contractul” este acordul de voinţă realizat între două sau mai multe persoane prin care se stabilesc, se modifică sau se sting raporturi juridice. Nici etimologic nu se poate justifica o distincţie între contract şi convenţie. Prin urmare se poate spune, tot atât de bine contract colectiv, cît şi convenţie colectivă de muncă. 

Sub aspectul naturii lor contractele colective de muncă sunt concomitent: 

· un act juridic bilateral, un contract solemn şi sinalagmatic din care izvorăsc drepturi şi obligaţiuni reciproce ale părţilor; 

· un izvor de drept care se încadrează în categoria de excepţie a normelor juridice. 

Contractul colectiv de muncă este izvor de drept deoarece: 

· are caracter general (vizează raporturile de muncă pentru un colectiv de salariaţi);

· este permanent, aplicându–se într–un număr nedefinit de ori; 

· este obligatoriu, încălcarea sa sancţionându–se conform legii;

· presupune autonomia de voinţă a partenerilor sociali, deoarece se încheie, prin aplicarea principiului libertăţii contractuale. Acest contract reprezintă Legea părţilor; 

· prin încheierea contractului colectiv de muncă dreptul muncii devine un drept negociat de origine convenţională; 

· contractul colectiv de muncă reprezintă forma de exprimare concretă a normelor juridice de muncă. 

§2. Scurt istoric al contractului colectiv de

muncă în Republica Moldova

    O reglementare indirectă a contractului colectiv de muncă a reprezentat–o cea dată prin legea pentru soluţionarea conflictelor colective de muncă din 1929 care prevedea că procesele verbale ale comisiilor de conciliere şi arbitraj erau obligatorii pentru părţile în conflict.

În 1921 Legea de organizare a sindicatelor profesionale recunoştea nu numai personalitatea juridică a acestora dar şi dreptul muncitorilor de a încheia cu patronii învoieli de muncă, sindicatele având dreptul de a acţiona în justiţie patronatul pentru fapte izvorâte din asemenea învoieli. 

Prin legea asupra contractelor de muncă din 1929 inspirată din legislaţia franceză şi italiană, la Titlul IV se reglementa contractul colectiv de muncă structurat pe trei capitole: natura şi formarea lui, efectele şi încetarea – denunţarea contractului colectiv de muncă. 

Câteva precizări din legea menţionată: 

· Contractul colectiv de muncă era definit la art. 101 din lege ca fiind acordul scris privitor la condiţiile de muncă şi salarizare încheiate, pe de o parte de unul sau mai mulţi întreprinzători, de grupuri sau asociaţii ale acestora şi pe de altă parte de asociaţiile profesionale sau grupările de salariaţi. Procesele verbale de conciliere şi hotărârile de arbitraj care soluţionau conflictele de muncă erau, de asemenea, contracte colective. 

· Pe lângă elementele ce puteau fi cuprinse, după caz, în contractul colectiv de muncă, menţionate în art. 105 drepturile şi obligaţiile reciproce ale părţilor, termenul contractului, alte condiţii speciale la art. 107 se stabilea o măsură foarte importantă în sensul că, sub sancţiunea nulităţii contractul colectiv de muncă trebuie să aibă formă scrisă şi să fie înregistrat în termen de cel mult 15 zile la camera de muncă în circumscripţia căreia urma să fie aplicat contractul respective, devenind executoriu de la data înregistrării lui. 

· În Cap. II (efectele contractului) la art. 110 se preciza un principiu deosebit potrivit căruia contractul individual de muncă intervenit între salariat şi înreprinzător legaţi ambii printr–un contract colectiv de muncă nu poate conţine dispoziţii contrarii celor stipulate în acestea din urmă şi în consecinţă orice dispoziţie contrară e nulă de plin drept şi va fi înlocuită prin aceea din contractul colectiv de muncă. 

Codul muncii a Republicii Moldova din 25 mai 1973 iniţial definea contractul colectiv de muncă ca fiind o convenţie care se încheia între comitetul sindical din întreprindere ori instituţie ca reprezentant al salariaţilor, pe de o parte şi cei ce angajează pe de altă parte. Contractul colectiv de muncă îşi pierduse importanţa sa practică. Condiţiile în care se încheiau contractele colective de muncă, drepturile şi obligaţiile salariaţilor fiind strict reglementate în mod practic lipseau de obiect orice convenţie colectivă între conducerea unităţii şi salariaţi. Din punct de vedere practic, contractul colectiv de muncă devine un instrument juridic formal care încerca să influenţeze într–o măsură mai mare sau mai mică realizarea sarcinilor de plan, creşterea productivităţii muncii şi alţi indicatori economici ai unităţii datorită, printre altele, şi unei centralizări excesive şi rigide a planificării economiei naţionale.

§3. Categorii de contracte colective de muncă

 Reprezentarea partenerilor sociali – patroni şi salariaţi – la încheierea contractelor colective de muncă se face în mod diferenţiat după nivelul la care se încheie contractul colectiv de muncă: 

· la nivelul unităţii contractul colectiv de muncă se încheie între angajatori şi salariaţi. La negocieri şi la încheierea contractului colectiv, salariaţii-membrii de sindicat, sunt reprezentaţi de către sindicatele respective; cei care nu sunt membri de sindicat îşi desemnează reprezentanţii lor proprii;

· la nivelul grupurilor de unităţi şi ramurii de activitate contractul colectiv de muncă se încheie între patronatul de ramură (grupurilor de unităţi) şi sindicatele de ramură;

· la nivel naţional contractul colectiv de muncă se încheie între federaţia (confederaţia) patronatului, federaţiile sindicale şi Guvernul Republicii Moldova.

 Ierarhizarea contractelor colective de muncă este următoarea: într–o primă fază se încheie contractul sau contractele de la nivel naţional, apoi cele de la nivel de ramuri; urmează încheierea contractelor colective la nivelul grupurilor de unităţi în cadrul aceleiaşi ramuri; în sfârşit are loc încheierea contractelor colective de muncă la nivelul unităţilor. Prevederile oricărui contract colectiv la nivel superior sunt considerate niveluri minime de la care începe negocierea contractelor colective de muncă la nivelele inferioare. Această ierarhizare nu este obligatorie. De menţionat că în Republica Moldova principiul ierarhizării contractelor colective de muncă începând cu 1990 nu se respectă. Deseori, contractele colective de muncă la nivele inferioare se încheie înaintea contractului colectiv la nivel naţional. 

Codul Muncii al Republicii Moldova prevede încheierea contractelor colective de muncă doar la nivel de unitate economică, iar la nivel naţional şi teritorial încheindu-se convenţii colective. Consider că o astfel de abordare a problemei în cauză este greşită. După cum s–a menţionat însăşi contractul colectiv de muncă este o convenţie. Cei doi parteneri sociali începând cu nivelul inferior şi până la cel superior sunt liberi să negocieze şi să încheie contractele colective de muncă. Statul nu poate impune acestor parteneri anumite forme de manifestare a voinţei lor şi de elaborare a actelor şi conţinutului lor în rezultatul negocierilor colective. 

Pe de altă parte cei doi parteneri sociali pot iniţia faţă de Guvern anumite iniţiative în vederea încheierii unor acorduri în problemele de muncă şi protecţie socială. Aceste acorduri nu pot fi calificate ca contracte colective de muncă. 

Clauzele cuprinse în contractele colective de muncă la nivel naţional sunt obligatorii pentru eventualele contracte la nivel de ramură, grup de unităţi sau agent economic. Orice contract individual de muncă trebuie încheiat cu respectarea conţinutului contractului colectiv de muncă la nivel naţional. 

Contractele colective de muncă încheiate la nivel de ramură sau grup de unităţi sunt obligatorii pentru toate unităţile din ramură sau grupul respectiv. Contractele individuale de muncă ale salariaţilor încadraţi la agenţi economici din ramură sau grup trebuie să fie încheiate cu respectarea clauzelor convenite. 

În mod corespunzător orice contract individual de muncă trebuie încheiat cu respectarea clauzelor contractului colectiv încheiat la nivelul unităţii. Încălcarea prevederilor menţionate mai sus loveşte de nulitate contractele colective sau individuale de muncă respective.

§4.Conţinutul contractelor colective de muncă

Legislaţia naţională reglementează generic şi în nici un caz limitativ natura clauzelor pe care le poate cuprinde contractul colectiv de muncă. 

Concepţia legiuitorului nu este întâmplătoare, îşi are raţiunea în faptul de a lăsa posibilitatea părţilor de a negocia orice situaţie referitoare la raporturile de muncă sau care au legătură cu aceste raporturi. 

Pentru necesităţi practice vom specifica unele situaţii care pot forma obiectul negocierilor. 

Situaţii referitoare la raporturile de muncă: 

· salariile;

· timpul de muncă ;

· concediile de odihnă ;

· protecţia muncii

· condiţii de muncă în general;

· norme specifice de promovare în categorii sau funcţii superioare;

· echipament de protecţie sau de lucru;

· drepturile persoanelor delegate în alte localităţi etc. 

Situaţii care au legătură cu raporturile de muncă: 

· construirea sau acordarea de locuinţe ;

· transportul personalului nelocalnic ;

· facilităţi în petrecerea concediilor de odihnă ;

· construirea şi utilizarea de creşe, grădiniţe;

· protecţia liderilor sindicali etc. 

În contractele colective de muncă de la orice nivel nu pot fi incluse clauze care privesc anumite situaţii de ordine publică cum sunt procedurile de orice fel, răspunderea juridică a salariaţilor sub toate formele sale si jurisdicţia muncii. Astfel, în anexa la contractul colectiv de muncă (nivel naţional) pe anul 2001 (precum şi în celelalte contracte adoptate în anii precedenţi) a fost inclus modul de soluţionare a conflictelor colective de muncă şi de desfăşurare a grevelor la nivel republican (naţional), care cuprinde prevederi privind soluţionarea litigiilor colective de muncă de către Comisia Republicană pentru negocieri colective, modul de adoptare a deciziilor de către comisia respectivă, dreptul Curţii Supreme de Justiţie de a sista, pe un termen de până la 90 de zile, declanşarea sau continuarea grevei. Unele clauze au un caracter contradictoriu urmând a fi lovite de nulitate. Însă nulitatea nu va afecta întregul contract, ci numai clauzele care nu sunt conforme cu dispoziţiile din legislaţia muncii în vigoare. 

Mai sus s–a menţionat despre clauzele unui contract colectiv de muncă. Însă înainte de a include aceste clauze în contractul colectiv de muncă, între cei doi parteneri sociali au loc negocieri colective asupra acestor clauze. 

Potrivit normelor OIM în special Convenţiile 98, 154 şi Recomandarea 91, termenul negociere colectivă se aplică tuturor negocierilor care au loc între o persoana care angajează un grup de persoane sau care angajează, una sau mai multe organizaţii ale celor care angajează, pe de o parte, şi una sau mai multe organizaţi ale lucrătorilor pe de altă parte în vederea: 

· fixării condiţiilor de muncă şi angajării şi / sau

· reglementării relaţiilor între cei care angajează lucrători şi / sau 

· reglementării relaţiilor între cei care angajează sau organizaţiile lor şi una sau mai multe organizaţii ale lucrătorilor. 

În procesul de elaborare a Convenţiei OIM nr. 154 / 1981 privind promovarea negocierii colective în cadrul Comitetului de negocieri colective, reprezentanţii salariaţilor au propus modificări la redacţia iniţială a Convenţiei fiind excluse referirile la „condiţiile de viaţă” şi măsuri „cu caracter social” substituind aceste noţiuni cu cuvintele „fixarea condiţiilor de muncă şi a angajării”. În acest context e necesar de a preciza noţiunea „condiţii de muncă”. Noţiunea data nu se reduce doar la condiţiile tradiţionale de muncă cum ar fi: timpul de muncă, munca suplimentară, timpul de odihnă, salariile etc. dar cuprinde şi un şir de probleme care se examinează în cadrul angajării (spre exemplu promovarea într–o funcţie mai înaltă, transferul la o altă muncă, desfacerea contractului individual de muncă fără preavizarea prealabilă etc.)

Deci, deşi legislaţia naţională reglementează generic şi nu limitativ natura clauzelor pe care le poate cuprinde contractul colectiv de muncă, trebuie totuşi de specificat că anumite limite există, ele reducându–se la fixarea condiţiilor de muncă şi angajare. Şi mai mult, în procesul negocierilor pot fi înaintate propuneri referitor la excluderea unor chestiuni ce ţin de competenţa angajatorului, cum ar fi repartizarea obligaţiunilor de serviciu şi angajare. 

§5. Încheierea contractelor colective de muncă

Procedura încheierii contractelor colective de muncă este destul de importantă în legătură cu ce este necesar de a preciza câteva aspecte. Aceste proceduri se referă în primul rând la favorizarea negocierilor colective, rolul statului în problema dată. Desigur dacă există o consultare adecvată între partenerii sociali, intervenţia statului nu este necesară. Însă dacă consultările nu sunt suficiente, statul trebuie să ia măsuri pentru a le încuraja. Obligaţia constă în favorizarea consultărilor comune între salariaţi şi patroni sau între organizaţiile care îi reprezintă. E necesar de a specifica că noţiunea de „favorizarea consultărilor” nu trebuie de interpretat ca o obligaţiune a statului de amestec şi impunere a negocierilor colective. Măsurile de constrângere ce ar putea fi aplicate de stat sunt excluse. Articolul 4 din Convenţia OIM nr. 98 / 1949 privind aplicarea principiilor dreptului la organizarea şi negocierea colectivă direct prevede, că dacă este necesar trebuie luate măsuri corespunzătoare condiţiilor naţionale pentru a încuraja şi a promova dezvoltarea şi folosirea cea mai largă a procedurilor de negociere voluntară a contractelor colective între patroni şi organizaţiile de patroni, pe de o parte, şi organizaţiile de muncitori, pe de altă parte, în vederea reglementării, prin acest mijloc a condiţiilor de angajare. Deci statul nu poate obliga partenerii sociali să înceapă negocierile colective, de altfel amestecul statului în acest proces va denatura în esenţă negocierile colective. E necesar de a lua în considerare faptul, că în unele situaţii negocierile colective pot aduce rezultate pozitive pentru cei doi parteneri sociali. În acest context, consultările trebuie să acopere toate problemele de interes reciproc şi în special problemele următoare: productivitatea, eficienţă, igienă, securitatea şi bunăstarea la locul de muncă şi alte probleme profesionale (condiţii de muncă, pregătirea profesională, etc.), probleme economice şi chestiuni sociale (asigurare socială, asistenţă socială etc.). 

Procedurile tradiţionale de acţiune a unei terţe persoane în vederea favorizării negocierilor colective sunt bine cunoscute. Ele includ: proceduri de conciliere (aprecierea poziţiilor ambelor părţi), medierea (pregătirea unor recomandări şi propuneri care nu au un caracter obligatoriu pentru părţi) şi arbitrajul (acordul ambelor părţi de a accepta hotărârea mediatorului). Având în vedere că atât procedurile de conciliere cît şi procedurile de mediere au un caracter benevol şi ambele părţi cu aceste proceduri sunt de acord, probleme legate de principiile negocierilor colective nu apar dat fiind faptul că funcţia lor este de a favoriza negocierile. 

Însă în cazul, când legiuitorul a proclamat aceste proceduri ca fiind obligatorii, situaţia dată va limita într–o măsură mai mare sau mai mică autonomia părţilor, reieşind din normele juridice ce reglementează aceste institute. Mecanismele specificate mai sus pot fi aplicate atât pentru soluţionarea unui conflict colectiv de muncă cît şi în procesul de pregătire şi coordonării poziţiilor partenerilor sociali în cadrul adoptării unor hotărâri. 

Art. 6 paragraful 1 din Carta Socială Europeană Revizuită garantează dreptul la promovarea consultărilor comune. În consecinţă, daca există o consultare adecvată intervenţia statului nu este necesară. Însă dacă aceasta nu este suficientă statele trebuie să ia masuri pentru a o încuraja. 

Obligaţia constă în favorizarea consultărilor comune între salariaţi şi patroni, sau între organizaţiile care îi reprezintă. Art. 6 paragraful 1 nu priveşte consultarea între Guvern şi salariaţi şi / sau patroni sau organizaţiile care îi reprezintă. Totuşi atunci când consultarea are loc în cadrul organismelor în care participă şi reprezentanţi ai salariaţilor şi ai patronilor şi în care Guvernul prezidează discuţiile, se consideră că art. 6 paragraful 1 este respectat. Paragraful 2 din acelaşi articol 6 cere nu numai ca statele să recunoască în legislaţia lor că patronii şi salariaţii îşi pot reglementa relaţiile pe calea convenţiilor colective, ci şi ca ele să încurajeze încheierea unor asemenea convenţii şi să supravegheze în special ca partenerii sociali să fie dispuşi să negocieze între ei. 

Cazurile de intervenţie a Guvernului în negocierile colective şi de recurs reciproc la arbitraj pot fi intervenţia directă a statului pentru a pune capăt unei negocieri colective (de exemplu, impunând un arbitraj fără consimţământul părţilor la negociere) în scopul garantării respectării drepturilor şi libertăţilor celorlalţi membri ai unităţilor economice sau pentru protejarea ordinii publice, securităţii naţionale, sănătăţii publice sau a bunelor moravuri. O asemenea măsură trebuie să aibă o durată limitată, nedepăşind timpul necesar restabilirii unei situaţii normale în care exercitarea dreptului de negociere colectivă să fie deplin asigurată. 

Amestecul puterii în elaborarea contractelor colective. Organele puterii de stat nu sunt în drept să intervină în procedura de elaborare a contractelor colective de muncă. Intervenţia statului în elaborarea contractelor colective de muncă ar fi în contradicţie cu art. 4 din Convenţia OIM nr. 98 / 1949 privind aplicarea principiilor dreptului de organizare şi negociere colectivă. Implicarea statului exclusiv cu mijloace tehnice nu poate fi calificat ca un amestec în elaborarea contractelor colective de muncă. 

Refuzul de a accepta contractul colectiv. Refuzul de a accepta contractul colectiv de muncă poate urma în baza unor greşeli formale ce au fost comise precum şi în cazurile când contractul colectiv conţine norme ce sunt sub nivelul normelor minime stabilite de legislaţie. Cerinţa privind aprobarea prealabilă a contractului colectiv de muncă cu organele de stat este în contradicţie cu principiul libertăţii şi independenţei părţilor care participă la negocieri. 

       Limitări stabilite de organele de stat referitor la negocierile colective de muncă ce urmează a fi desfăşurate în viitor. 

Reieşind din situaţia economică în stat şi necesitatea adoptării unor măsuri de stabilizare, organele de stat sunt în drept să adopte unele decizii referitoare la limitarea stabilirii libere a nivelului de salarizare în procesul negocierilor colective. Aceste limitări pot fi aplicate pe o durată rezonabilă avându–se în vedere particularităţile intereselor economice naţionale şi necesitatea însănătoşirii sistemului financiar de stat. Aceste măsuri trebuie să fie însoţite de anumite garanţii orientate spre o protecţie efectivă a cetăţenilor care pot fi afectaţi destul de mult. Aceste limitări se stabilesc numai cu consultarea prealabilă a partenerilor sociali. 

Promovarea negocierilor colective în serviciul public 

Convenţia OIM nr. 87 /1948 privind libertatea sindicală şi apărarea dreptului sindical constituie un mijloc susceptibil de a îmbunătăţi situaţia lucrătorilor şi de a asigura afirmarea principiului libertăţii sindicale. Adunarea Generală a OIM având ca bază declaraţia de la Philadelphia prin care s–a proclamat că „libertatea de exprimare şi de întrunire este o condiţie indispensabilă a unui progres susţinut” a decis că trebuie continuate eforturile pentru a adopta una sau mai multe convenţii internaţionale în problema vizată. 

Una dintre aceste convenţii este Convenţia OIM nr. 98 / 1949 privind aplicarea principiilor dreptului de organizare şi negociere colectivă. Potrivit art. 4 din convenţia nominalizată, în caz de necesitate trebuie luate măsuri corespunzătoare condiţiilor naţionale pentru a încuraja şi a promova dezvoltarea şi folosirea mai largă a procedurilor de negociere voluntară a contractelor colective între patroni şi organizaţiile de patroni, pe de o parte şi organizaţiile de lucrători pe de altă parte, în vederea reglementării condiţiilor de angajare. 

Un alt pas în vederea favorizării negocierilor colective în domeniul serviciului public îl reprezintă Convenţia OIM nr. 151 / 1978. Procesul de favorizare a negocierilor (cu excepţia forţelor armate şi poliţiei) colective inclusiv în serviciul public a fost finalizat cu adoptarea Convenţiei OIM nr. 154 / 1981 privind promovarea negocierii colective. În ce priveşte funcţia publică prin legislaţie sau practica naţională pot fi fixate modalităţi speciale de aplicare a Convenţiei nr.154 /1981. Deci, în mod deosebit funcţionarii trebuie să poată participa într–o anumită măsură la determinarea condiţiilor lor de muncă. Acest principiu reiese şi din paragraful 2 art. 6 din Carta Socială Europeană Revizuită. 

Durata pentru care se încheie contractele colective de muncă 

Potrivit legii, contractele colective de muncă se încheie pe do durată ce nu poate fi mai mică de un an sau pe durata unei lucrări determinate. 

E necesar de a exclude situaţiile încheierii contractelor colective de muncă pe durate lungi, care pot periclita interesele salariaţilor. 

§6.  Înregistrarea şi efectele contractelor colective de muncă

Potrivit Codului muncii contractele colective de muncă se înregistrează la Inspectoratul teritorial de muncă în termen de 7 zile. Inspectoratele teritoriale sunt acelea în a căror rază de activitate îşi are sediul unitatea. Regula prevăzută mai sus este valabilă pentru contractele colective de muncă încheiate la nivel de unitate. 

Pentru contractele colective de muncă încheiate la nivelul grupurilor de unităţi şi ramurilor, înregistrarea se face la Ministerul Muncii şi Protecţiei Sociale. 

Contractele colective de muncă la nivel naţional potrivit Codului muncii nu sunt supuse înregistrării. 

Termenul de 7 zile prevăzut de Cod este nu termen de recomandare. Înregistrarea se poate face, potrivit legii, înainte de împlinirea lui. Depăşirea termenului nu are însă consecinţe asupra validităţii contractului acesta urmând să redea efecte de la data înregistrării indiferent de momentul la care s–a produs. 

Organele care supun contractele colective de muncă spre înregistrare sunt obligate de a efectua verificările necesare şi de a realiza înregistrarea numai dacă sunt îndeplinite condiţiile legale. Contractele colective de muncă devin aplicabile din momentul înregistrării. 

Orice contract colectiv de muncă constituie izvor de drept, ele producând efecte faţă de patronii şi salariaţii la care se referă. 

§7.  Interpretarea şi executarea contractelor colective de muncă

Interpretarea contractelor colective de muncă este operaţia prin care se determină înţelesul exact al clauzelor acestor contracte. Înregistrarea clauzelor contractelor colective de muncă se face prin consens. Dacă nu se realizează consensul, clauza se interpretează potrivit regulilor dreptului comun. 

După încheierea şi întrarea lor în vigoare contractele colective de muncă urmează a se executa ele având putere de lege între părţile contractante. Executarea presupune aducerea la îndeplinire a clauzelor contractuale, respectarea drepturilor şi obligaţiilor asumate de cele două părţi.

Pentru daunele pricinuite sindicatului răspunderea este civilă că de altfel şi răspunderea sindicatelor pentru daunele produse unităţii. 

Răspunderea pentru neexecutarea clauzelor din contractul colectiv de muncă este reglementată de normele specifice altor ramuri ale dreptului şi anume: 

· de normele dreptului civil pentru răspunderea cu caracter patrimonial, pentru eventualele daune aduse salariaţilor de patroni şi invers: de normele dreptului administrativ anume de reglementările legale privind contravenţiile ori de câte ori faptele au un astfel de caracter; 

· de normele dreptului penal dacă neîndeplinirea unor obligaţii îmbracă trăsăturile unei infracţiuni.

§8.  Modificarea, suspendarea şi încetarea contractelor

colective de muncă

Clauzele contractului colectiv de muncă pot fi modificate pe parcursul executării lui, în condiţiile Codului ori de câte ori părţile convin în acest sens. Modificările aduse contractului colectiv de muncă se comunică în scris organului la care acesta se păstrează şi devin aplicabile de la data înregistrării comunicării. Procedura modificării este identică cu cea a încheierii. 

Executarea contractului colectiv de muncă sau a unor clauze ale acestuia se suspendă pe durata grevei, dacă nu este posibilă continuarea activităţii de către salariaţii neparticipanţi la grevă. 

Suspendarea aplicării unui contract colectiv de muncă poate fi dispusă şi pe cale convenţională dacă părţile hotărăsc acest lucru. 

Contractul colectiv de muncă încetează :

· la împlinirea termenului sau la terminarea lucrării pentru care a fost încheiat, daca părţile nu convin prelungirea aplicării acestuia 

· la data dizolvării sau constatării falimentului unităţii. 

Încetarea contractului colectiv de muncă se notifică organului la care acesta a fost înregistrat şi se păstrează.  

Anexe

Natura juridică a contractului colectiv de muncă.







Elaborarea contractului colectiv de muncă.






Clauze specifice incluse în contractul colectiv de muncă.



                                                                                                                                                          



Note

1. Convenţia OIM nr. 87/1948 privind libertatea sindicală şi apărarea dreptului sindical;

2.Convenţia OIM nr. 98/1949 privind aplicarea principiilor dreptului de organizare şi negociere colectivă ;

3.Convenţia OIM nr. 135/1971 privind protecţia reprezentanţilor lucrătorilor în întreprinderi şi înlesnirile ce se acordă acestora;

4.Convenţia OIM nr. 154/1981 privind promovarea negocierii colective.
Capitolul X

Contractul individual de muncă

Secţiunea 1

Contractul individual de muncă. Noţiune. Trăsături caracteristice. Delimitarea faţă de alte contracte

§1. Noţiune

Conform art. 45 din Codul muncii, contractul individual de muncă este înţelegerea între salariat şi angajator, prin care salariatul se obligă să presteze o muncă într-o anumită specialitate, calificare sau funcţie, să respecte regulamentul intern al unităţii, iar angajatorul se obligă să-i asigure condiţiile de muncă prevăzute de Cod, de alte acte normative ce conţin norme ale dreptului muncii, de contractul colectiv de muncă, precum şi să achite la timp şi integral salariul. 

Definiţia contractului individual de muncă dată la art. 45 nu permite de a contura elementele şi caracterele juridice a contractului. Pentru a defini contractul individual de muncă e necesar de a avea în vedere şi definiţiile legale anterioare precum şi  definiţiile doctrinare.

Astfel, conform art. 37 din Legea contractelor de muncă din 1929, contractul individual era definit ca „convenţiunea prin care una din părţi denumită salariat se obligă să presteze munca sau serviciile sale pentru un timp determinat sau pentru o lucrare determinată, unei părţi denumite patron, care la rândul său se obligă să remunereze pe cel dintâi”.

În dreptul muncii francez contractul de muncă este definit drept „ convenţia prin care o persoană se angajează să pună activitatea sa la dispoziţia altei persoane, acţionând în subordinea  acesteia în schimbul unei remuneraţii”

În legislaţia belgiană prin Legea din 3 iulie 1978 contractul este definit ca fiind „convenţia prin intermediul căreia lucrătorul se angajează contra unei remuneraţii să presteze o muncă în subordinea angajatorului”.

Având în vedere că în dreptul nostru termenul de „contract” şi cel de „convenţie” sunt sinonime, ar fi fost mai indicată formularea „contractul individual de muncă este convenţia”.

După cum vedem, din definiţia legală dată de art. 45 din Cod, nu prevalează obligaţia salariatului, de a presta munca sub autoritatea unui angajator. Formularea ce se referă la respectarea regulamentului intern nu substituie elementul de prestare a muncii sub autoritatea unui angajator. Cu atât mai mult că în conformitate cu articolul 200 din acelaşi Cod în unele ramuri ale economiei naţionale, anumitelor categorii de salariaţi li se aplică statute şi regulamente disciplinare aprobate de Guvern şi nu regulamente interne.

Nu mai puţin importantă este şi problema asigurării unor condiţii adecvate desfăşurării activităţii în scopul menţinerii securităţii şi sănătăţii în muncă. Ori, în acest caz acelaşi articol 45 din Cod obligă angajatorul să asigure condiţiile de muncă prevăzute de cod, de alte acte normative ce conţin norme ale dreptului muncii precum şi de contractul colectiv de muncă. Formularea dată este evazivă şi va necesita de fiecare dată de a concretiza actele constatatoare ce conţin norme ce se referă la condiţiile de muncă.

În consecinţă, este îndreptăţită poziţia acelor autori care au propus următoarea definiţie: contractul individual de muncă este acea convenţie în temeiul căreia o persoană fizică, denumită salariat, se obligă să presteze munca pentru şi sub autoritatea unui angajator, persoană juridică sau persoană fizică, care la rândul său se obligă să plătească remuneraţia, denumită salariu şi să asigure condiţii adecvate desfăşurării activităţii şi sănătăţii în muncă.

§2 Elementele contractului individual de muncă

Definiţiile legale sau cele doctrinare, ilustrează elementele esenţiale ale contractului individual de muncă, şi anume:

· prestarea muncii;

· caracterul remunerat al muncii prestate;
· subordonarea salariatului faţă de patron (angajator);
· durata contractului;
· locul muncii.
a) Prestarea muncii
    Desfăşurarea activităţii cu respectarea unui anumit program de lucru reprezintă una din trăsăturile specifice ale raportului juridic izvorât din încheierea contractului individual de muncă. Totodată, munca trebuie să aibă un caracter de continuitate şi să fie prestată într-un număr minim de ore pe zi. Codul muncii nu stabileşte numărul minim de ore care urmează a fi prestate într-o zi.

De menţionat că acest prim element – prestarea muncii – nu este suficient pentru identificarea unui contract individual de muncă deoarece şi persoanele care exercită profesii libere (avocaţii, agricultorii etc.) lucrează în beneficiul altor persoane.

Important este cine suportă riscurile şi sarcina activităţii. În situaţia în care cel ce prestează munca suportă aceste riscuri, el nu este salariat, ci are calitatea de lucrător independent. Dimpotrivă, dacă acea persoană exercită activitatea în profitul contractantului, care îşi asumă riscurile, atunci convenţia lor este susceptibilă de a fi calificată contract de muncă.

  b) Salariul 
Salariul reprezintă un element esenţial al contractului individual de muncă. Pentru munca prestată în condiţiile prevăzute în contractul individual de muncă, fiecare persoană are dreptul la un salariu în bani, convenit la încheierea contractului. Declaraţia Universală a Drepturilor Omului, adoptată de Adunarea Generală a Organizaţiei Naţiunilor Unite, la 10 decembrie 1948, prevede în art. 23, alin. 3 că: “oricine munceşte are dreptul la un salariu echitabil şi suficient, care să-i asigure lui şi familiei sale o existenţă conformă cu demnitatea umană”.

c) Subordonarea 

Între angajator şi salariat există o relaţie de subordonare, caracterizată prin prestarea muncii sub autoritatea angajatorului, care are puterea de a da ordine şi directive salariatului, de a controla îndeplinirea sarcinilor de serviciu şi de a sancţiona abaterile de la disciplina muncii. Este ceea ce se cheamă subordonare juridică. Însă salariatul se află şi într-o relaţie de subordonare economică faţă de angajator, care, în considerarea muncii prestate , prin plata salariului îi asigură mijloace de existenţă.

d) Durata contractului (elementul temporal)

    Contractul individual de muncă presupune prestarea activităţilor pe o anumită durată de timp, determinată sau nedeterminată. Încheierea unor contracte individuale de muncă pe durată determinată poate avea loc numai în cazurile specificate prin lege.

Regula în dreptul muncii trebuie s-o constituie că contractele pe o durată nedeterminată reprezintă o garanţie a stabilităţii în muncă.

e) Locul muncii 

Se caracterizează prin localitatea şi unitatea în care se efectuează munca. În acest sens, în contract trebuie să se precizeze dacă salariatul îşi va exercita munca într-o anumită rază determinată sau în alte localităţi decât cea în care se află unitatea.

§3  Trăsăturile caracteristice ale contractului individual de muncă

Contractului individual de muncă are următoarele trăsături caracteristice:

· contractul individual de muncă este un act juridic, deoarece reprezintă o manifestare de voinţă a două persoane în scopul stabilirii de drepturi şi obligaţii reciproce şi corelative ce alcătuiesc conţinutul raportului juridic de muncă. Acest act este guvernat de principiul libertăţii de voinţă a părţilor;

· contractul individual de muncă este un act bilateral având doar două părţi: salariatul şi angajatorul;
· contractul individual de muncă este sinalagmatic întrucât părţile se obligă reciproc una faţă de cealaltă - salariatul să presteze o anumită muncă, iar angajatorul să plătească această muncă;
· contractul individual de muncă este un contract oneros şi comutativ.  Contractul se consideră oneros deoarece fiecare parte doreşte să-şi procure un avantaj şi comutativ deoarece obligaţia unei părţi este echivalentul celeilalte;
· contractul individual de muncă este un contract consensual, deoarece el se încheie prin simplul acord de voinţă al părţilor;
· contractul individual de muncă este un contract intuitu personae, deoarece eroarea asupra persoanei constituie un viciu de consimţământ care duce la anulabilitatea contractului.
· contractul individual de muncă este un contract cu executare succesivă dat fiind faptul că executarea prestaţiilor sunt posibil de realizat numai in timp, şi nu uno ictu (dintr-o dată).
§4  Delimitarea faţă de alte contracte

a) Contractul de muncă şi contractul de mandat

Contractul de mandat se distinge de contractul de muncă prin obiectul său – efectuarea de acte juridice – în timp ce contractul de muncă se referă doar la activitatea materială, indiferent de natura acesteia – intelectuală sau manuală. Pentru societăţile comerciale pe acţiuni şi pentru cele cu răspundere limitată sunt prevăzute unele excepţii. În situaţia in care administratorul nu este acţionar sau asociat el poate exercita atribuţiile fie în baza contractului de mandat, fie în baza contractului de muncă.  
b) Contractul individual de muncă şi contractul colectiv de muncă

Ambele contracte reprezintă convenţii colective de muncă, părţile sale fiind patronii şi salariaţii. Însă, în cazul contractului colectiv de muncă părţile sunt colective şi nu individuale.

c) Contractul  individual de muncă şi contractul civil de prestări servicii

Munca se poate presta atât în baza unui contract de muncă, cît şi unei convenţii civile. Cu toate acestea, natura şi conţinutul muncii prestate in baza unui contract de muncă presupune o serie de trăsături caracteristice care nu se regăsesc în cadrul convenţiilor civile. Astfel, potrivit prevederilor art. 931 din Codul Civil între prestatorul de servicii şi beneficiar nu există nici o legătură de subordonare.

§5 Categorii de contracte
a) Contractul individual de muncă pe durată nedeterminată

Potrivit prevederilor articolului 54 din Codul muncii, contractul individual de muncă se încheie, de regulă, pe durată nedeterminată. Ca excepţie contractul individual de muncă poate fi incheiat şi pe o durată nedeterminată (art 54 şi 55). Durata  nedeterminată a contractului constituie o măsură de protecţie a salariaţilor avind scopul de a asigura dreptul la stabilitate în muncă. Aceste contracte sînt şi în favoarea angajatorilor, deoarece fluctuaţia permanentă a cadrelor, lipsa unui mecanism eficient de calificare a cadrelor sunt doar câţiva factori care îi dezavantajează pe angajatori.

b) Contractul individual de muncă pe durată determinată.

Conform art. 55 din Codul muncii, contractul individual de muncă pe durată determinată se poate încheia în vederea executării unor lucrări cu caracter temporar, în următoarele cazuri:

· pentru perioada îndeplinirii obligaţiilor de muncă ale salariatului al cărui contract individual de muncă este suspendat, cu excepţia cazurilor de aflare a acestuia în grevă;

· pentru perioada îndeplinirii unor lucrări temporare cu o durată de până la 2 luni, precum şi în cazul unor lucrări sezoniere care, în virtutea condiţiilor climaterice, se pot desfăşura numai într-o perioadă anumită a anului;

· cu persoanele detaşate la lucru peste hotarele Republicii Moldova; 

· cu persoane care îşi fac studiile la instituţiile de învăţământ la cursurile de zi;

· cu persoane pensionate pentru limită de vârstă pe o perioadă de până la 2 ani;

· cu colaboratorii ştiinţifici din instituţiile de cercetare-dezvoltare, cu cadrele didactice şi rectorii instituţiilor de învăţământ superior universitar, precum şi cu directorii colegiilor, în baza rezultatelor concursului desfăşurat în conformitate cu legislaţia în vigoare;

· la alegerea pe o perioadă determinată a salariaţilor în funcţii elective în autorităţile publice centrale şi locale, precum şi în organele sindicale, patronale, ale altor organizaţii necomerciale şi ale societăţilor comerciale;

· cu conducătorii unităţilor, adjuncţii lor şi contabilii şefi ai unităţilor;

· pentru  perioada îndeplinirii de către şomeri a lucrărilor publice remunerate, în modul stabilit de Guvern;

· pentru perioada îndeplinirii unei anumite lucrări;

· cu lucrătorii de creaţie din artă şi cultură;

· cu salariaţii asociaţiilor religioase;

· în alte cazuri prevăzute de legislaţia în vigoare.

Cazurile enunţate mai sus necesită unele explicaţii şi precizări:

a) art. 76-80 din Codul muncii prevede cazurile de suspendare a contractului individual de muncă în temeiul unor circumstanţe ce nu depind de voinţa părţilor, din iniţiativa uneia dintre părţi sau prin acordul părţilor. În situaţiile menţionate  este permisă încheierea contractului pe durată determinată; 

b) art. 55 lit. b prevede posibilitatea încheierii contractului pentru perioada îndeplinirii unor lucrări temporare cu o durată de până la două luni, precum şi în cazul unor lucrări sezoniere care, în virtutea condiţiilor climaterice se pot desfăşura numai într-o perioadă anumită a anului.

Contractul de muncă temporară. Trăsături caracteristice

Pentru aceste contracte sunt caracteristice următoarele trăsături:

· se încheie pe un termen de până la 2 luni;

· se încheie pentru îndeplinirea anumitor sarcini precise şi cu caracter temporar. Legea nu precizează care sunt activităţile cu caracter temporar;

· salariaţii care au încheiat contracte de muncă temporară au dreptul să presteze activităţi în zilele de repaus şi de sărbători, dar cu acordul lor în scris;

· la încetarea contractului de muncă temporară salariaţilor li se plăteşte o indemnizaţie pentru zilele de concediu nefolosite;

· desfacerea contractului înainte de termen se efectuează cu preavizarea angajatorului, termenul de preavizare fiind de cel puţin 3 zile calendaristice.

Contractul de muncă temporară este o specie a contractului individual de muncă pe durată determinată şi  trebuie să cuprindă toate elementele prevăzute pentru un contract obişnuit.

Existenţa unui contract de muncă temporară în redacţia propusă de legiuitor necesită mai multe precizări. Termenul de 2 luni ale acestui contract este destul de mic şi va avea ca efect neaplicarea lui în practică de către angajator.

În alte state, pentru încheierea unor astfel de contracte sunt stabilite termene rezonabile. Spre exemplu, conform art. 89 din Codul muncii al României, noţiunea de muncă temporară se stabileşte pentru un termen care nu poate fi mai mare de 12 luni. Acest termen poate fi prelungit o singură dată pentru o perioadă care adăugată la durata iniţială a misiunii, nu poate conduce la depăşirea unei perioade de 18 luni.

Contractul de muncă sezonieră
Şi acest contract este o specie a contractului  individual de muncă pe durată determinată. Art. 279-282 din Codul muncii prevăd următoarele trăsături caracteristice:

· munca se efectuează în virtutea unor condiţii climaterice;

· durata contractului nu depăşeşte 6 luni;

· nomenclatorul lucrărilor sezoniere se aprobă de Guvern;

· la angajare poate fi stabilit un termen de probă nu mai mare de 2 săptămânii calendaristice;

· desfacerea înainte de termen a contractului de iniţiativa salariatului se permite cu preavizarea angajatorului, termenul de preavizare fiind de 7 zile calendaristice. Acelaşi termen de 7 zile este  prevăzut şi pentru angajator în cazul expirării termenului contractului;

· la desfacerea contractului în legătură cu lichidarea unităţii sau reducerea numărului sau a statelor de personal, salariatului i se plăteşte o indemnizaţie în mărimea salariului său mediu pe 2 săptămâni.

Instituţia contractului de muncă sezonieră la fel necesită precizări.

Una dintre problemele discutabile este opurtunitatea stabilirii unui termen de 7 zile calendaristice pentru angajator pentru preavizarea salariatului în legătură cu expirarea termenului contractului. Condiţia dată este inutilă şi lipsită de sens, deoarece la expirarea termenului contractului, contractul nu va fi valabil, acţiunea lui urmând să înceteze.

O altă problemă controversată este plata indemnizaţiei de eliberare din serviciu în legătură cu reducerea numărului sau statelor de personal. Legiuitorul nu a precizat dacă şi în acest caz urmează a fi respectată procedura de concediere generală prevăzută în cazul lichidării unităţii, reducerii numărului sau a statelor de personal.

c) Contractul individual de muncă cu timp parţial

Contractul individual de muncă cu timp parţial presupune desfăşurarea activităţii în cadrul unui program redus de muncă, sub cel normal, de 8 ore pe zi şi 40 de ore pe săptămână.

Potrivit dreptului comunitar ( Directiva 97/81 din 15 decembrie 1997), este încadrat cu timp parţial acel salariat a cărui durată normală de lucru calculată săptămânal sau în medie pe an, este inferioară duratei muncii prestate de salariatul încadrat pe timp integral. Acesta din urmă este acel lucrător încadrat pe timp normal de lucru în aceeaşi întreprindere având acelaşi tip de contract sau de relaţie de muncă şi care desfăşoară o activitate identică sau similară avându-se în vedere şi calificarea profesională sau experienţa şi vechimea în muncă.

Încheierea contractului individual de muncă cu timp parţial se efectuează prin acordul dintre salariat şi angajator. Acest contract prezintă o serie de avantaje, deoarece el permite îmbinarea activităţii cu studiile  sau formarea profesională ori cu respectarea sarcinilor familiale.

În conformitate cu art.97 alin. 1 din Codul muncii angajatorul este obligat să încheie contracte individuale de muncă cu timp parţial la cererea femeii gravide, salariatului ce are copii în vârstă de până la 14 ani sau copii invalizi de până la 16 ani. Instituirea acestor norme cu caracter de protecţie va fi în detrimentul persoanelor nominalizate, deoarece  vor interveni situaţii când angajatorii sub diferite pretexte vor refuza să încheie astfel de contracte. De aceea în fiecare caz trebuie să ţinem cont de acordul de voinţă al ambelor părţi contractante.

Art.97 din Codul muncii prevede că prin acordul părţilor trebuie să se ia în considerare cererile salariaţilor de a se transfera fie de la un loc de muncă cu normă întreagă la unul cu fracţiune de normă, sau invers.

d) Contractul de muncă la domiciliu

Potrivit art.290 din Codul muncii salariaţii cu munca la domiciliu sunt considerate persoanele care au încheiat un contract individual de muncă privind prestarea muncii la domiciliu cu folosirea materialelor, instrumentelor şi mecanismelor puse la dispoziţie de angajator sau procurate din mijloace proprii. În conformitate cu art.290 , sunt consideraţi cu munca la domiciliu acei salariaţi care îndeplinesc la domiciliu lor, atribuţiile funcţiei pe care o deţin. Însă Convenţia O.I.M nr.177 din anul 1966 asupra muncii la domiciliu (neratificată de Republica Moldova) prevede posibilitatea prestării muncii şi într-un alt loc stabilit de salariat, cu condiţia ca acesta să nu aparţină salariatului.

În cazul folosirii de salariaţi cu munca la domiciliu a instrumentelor şi mecanismelor proprii, acestora li se plăteşte o compensaţie pentru uzura lor.

Modul şi termenele de asigurare a salariaţilor cu munca la domiciliu cu materie primă, materiale şi semifabricate, se stabilesc prin contractul individual de muncă.

Încetarea contractului de muncă cu munca la domiciliu are loc în temeiurile generale prevăzute de Codul muncii.

Categoriile de contracte specificate mai sus sunt caracteristice pentru legislaţia muncii în vigoare.

Celelalte cazuri care permit de a încheia un contract de muncă pe durată determinată prevăzute de art.55 aliniatul2 lit. „c”, ”d”, ”e”, ”f”, ”g”, ”h”, ”i”, ”j”, ”k”, ”l”, m necesită o analiză şi interpretare suplimentară. Extinderea cazurilor ce permit încheierea contractelor de muncă pe durată determinată este în detrimentul stabilităţii locului de muncă.
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Secţiunea  2

Încheierea contractului individual de muncă

§1  Condiţiile încheierii contractului

individual de muncă

Încheierea contractului de muncă presupune îndeplinirea cumulativă atât a unor condiţii de drept comun aplicabile oricărui contract, cît şi a unora specifice pentru contractul de muncă.

Aplicarea condiţiilor de drept comun învederează „apartenenţa” din punct de vedere juridic a contractului individual de muncă la categoria contractelor aşa cum sunt reglementate prin legislaţia civilă 1.

Aceste condiţii generale sunt:

· capacitatea juridică a părţilor;

· consimţământul;

· obiectul contractului;

· cauza contractului.

1) Capacitatea părţilor contractante 

             a)Capacitatea persoanei ce urmează a fi încadrată în muncă
Pentru ca o persoană fizică să fie subiect de drept, deci pentru a încheia un contract de muncă nu este suficientă capacitatea de folosinţă, ci ea trebuie să dispună şi de capacitatea de exerciţiu. Datorită specificului pe care-l reprezintă, capacitatea juridică în dreptul muncii poate fi privită ca unică, disocierea ei în capacitate de folosinţă şi capacitate de exerciţiu neprezentând interes 2.

Conform art. 46 din Codul muncii persoana fizică dobândeşte capacitatea deplină de a încheia un contract individual de muncă la împlinirea vârstei de 16 ani, spre deosebire de dreptul comun unde capacitatea de exerciţiu deplină se dobândeşte la 18 ani, cu excepţia femeii căsătorite anterior acestei vârste.

Persoana fizică poate încheia un contract individual de muncă şi la împlinirea vârstei de 15 ani, cu acordul scris al părinţilor sau al reprezentanţilor legali, dacă, în consecinţă, nu îi vor fi periclitate sănătatea, dezvoltarea, instruirea şi pregătirea profesională. În conformitate cu Convenţia Organizaţiei Internaţionale a Muncii nr. 138/1973, privind vârsta minimă de încadrare în muncă, vârsta minimă nu poate fi inferioară vârstei la care încetează şcolarizarea obligatorie şi, în nici un caz, vârstei de 15 ani. Vârsta de 15 ani reprezintă acea vârstă la care persoana dobândeşte capacitatea juridică restrânsă de a se încadra în muncă.
În conformitate cu art.7 par.1 din Carta Socială Europeană Revizuită statele trebuie să fixeze la cincisprezece ani vârsta minimă de admitere la lucru şi să asigure că această prevedere este respectată în practică. Interdicţia acoperă toate domeniile de activitate, adică toate sectoarele economice şi toate tipurile de întreprinderi, inclusiv întreprinderile familiale şi toate formele de muncă, remunerată sau nu, muncile agricole, munca la domiciliu, sub – contractarea şi munca efectuată de copii în cadrul familiei. Ca derogare de la interdicţia de a angaja copii sub cincisprezece ani, este posibilă autorizarea angajării lor la munci uşoare determinate, care nu riscă să dăuneze sănătăţii, moralităţii şi educaţiei lor. Aceste munci trebuie să fie specificate într-o listă restrictivă.

Având în vedere că Republica Moldova a ratificat atît Convenţia OIM nr. 138/1973 privind vârsta minimă de încadrare în muncă cît şi Carta Socială Europeană Revizuită prin care vârsta minimă de încadrare în muncă este fixată la 15 ani, aprobarea încadrării în muncă de la vârsta de 15 ani este justificată. Limitarea muncii pentru tinerii care au între 15 şi 16 ani trebuie să-i privească pe tinerii care nu sunt cuprinşi în învăţământul obligatoriu.

· Incompatibilităţi:

· Încadrarea în muncă a persoanelor în vârsta de până la 15 ani este interzisă. Însă după cum s-a menţionat, în conformitate cu Carta Socială Europeană Revizuită în unele situaţii se poate autoriza angajarea copiilor la munci uşoare determinate, care nu riscă să dăuneze sănătăţii, moralităţii şi educaţiei lor;

· În conformitate cu art. 255 din Codul muncii este interzisă utilizarea muncii persoanelor în vârstă de până la 18 ani la lucrări cu condiţii de muncă grele, vătămătoare şi/sau periculoase, la lucrări subterane, precum şi la lucrări care pot să aducă prejudiciu sănătăţii sau integrităţii morale a minorilor (jocurile de noroc, lucrul în localurile de noapte);
· Producerea, transportarea şi comercializarea băuturilor alcoolice, a articolelor de tutun, a preparatelor narcotice şi toxice. Ridicarea şi transportarea de către minori a greutăţilor care depăşesc normele maxime pentru ei este interzisă;

· În scopul apărării avutului public sau privat, nu pot fi încadrate în funcţia de gestionar persoanele condamnate – inclusiv cei aflaţi în cursul urmăririi penale ori a judecăţii şi nereabilitate de drept de instanţa de judecată, pentru infracţiunile prevăzute de lege;

· Este interzisă atragerea la muncă de noapte a salariaţilor în vârstă de până la 18 ani, a femeilor gravide, a femeilor aflate în concediul postnatal, a femeilor care au copii în vârstă de până la 3 ani, precum şi a persoanelor cărora munca de noapte le este contraindicată conform certificatului medical (art.103 din Codul muncii);

· Anumite incompatibilităţi la încadrare în câmpul muncii sunt stabilite pentru persoanele care exercită unele funcţii ce implică unele condiţii de încadrare mai riguroase (procurorii, judecătorii, cadrele didactice etc.).

· Examenul medical

Potrivit art. 238 din Codul muncii angajarea şi transferul unor categorii de salariaţi la alte locuri de muncă se efectuează conform certificatelor eliberate în temeiul examenelor medicale. Lista categoriilor de salariaţi supuşi examenului medical la angajare şi examenelor medicale periodice se aprobă de Ministerul Sănătăţii.

Legislaţia muncii prevede obligativitatea preventivă a examenului medical pentru salariaţii în vârstă de până la 18 ani. Ulterior până la atingerea vârstei de 18 ani, tinerii vor fi supuşi examenului medical obligatoriu în fiecare an.

Cheltuielile pentru examenele medicale se suportă de angajator.

Salariaţii nu sunt în drept să se eschiveze de la examenul medical.

· Capacitatea juridică a angajatorului

Problema capacităţii juridice a angajatorului se tratează în dependenţă dacă este angajatorul o persoană juridică sau o persoană fizică. Potrivit art. 46 alin. 5-7 în calitate de angajator, parte a contractului individual de muncă poate fi orice persoană fizică sau juridică, indiferent de tipul de proprietate şi forma juridică de organizare care utilizează munca salariată.

Angajatorul persoană juridică poate încheia contracte individuale de muncă din momentul dobândirii personalităţii juridice. Persoana juridică ca şi persoana fizică, dispune de o capacitate de folosinţă şi de exerciţiu. Capacitatea de folosinţă a persoanelor juridice se dobândeşte la data înregistrării de stat şi încetează la data radierii din registrul de stat. Capacitatea de exerciţiu se dobândeşte la data constituirii, prin exercitarea drepturilor şi  obligaţiilor prin intermediul administratorului şi încetează la data desfiinţării. În cazul dat, administratori sunt considerate persoanele fizice care prin lege şi votul constitutiv sunt desemnate să acţioneze  în raporturile cu terţii, individual sau colectiv, în numele şi pe seama persoanei juridice.

Raporturile dintre persoana juridică şi cei ce alcătuiesc organele sale executive sunt supuse, prin asemănare, regulilor mandatului.

Codul muncii se aplică şi angajatorilor persoane fizice. Singura condiţie impusă acestora pentru a încheia contracte individuale de muncă este aceea de a avea capacitate de exerciţiu. Având în vedere, că prin obiectul său, contractul individual de muncă este un act de dispoziţie, el poate fi încheiat de o persoană fizică, în calitate de angajator, dacă are capacitate de exerciţiu deplină, respectiv după împlinirea vârstei de 18 ani 3.

2) Consimţământul părţilor

Consimţământul reprezintă o condiţie esenţială pentru existenţa şi valabilitatea contractului individual de muncă.

Pentru a fi valabil exprimat, consimţământul trebuie să îndeplinească, cumulativ, următoarele condiţii:

· să provină de la o persoană cu discernământ;

· să fie exprimat într-o anumită formă;

· să fie dat cu intenţia de a genera obligaţii reciproce;

· să nu fie afectat de vicii(eroare, dol, violenţă, leziune).

Actele de repartizare (spre exemplu, în cazul şomerilor) nu se substituie contractului de muncă ca temei juridic al raportului de muncă, ci constituie doar o condiţie prealabilă, niciodată necesară, pentru încheierea contractului individual de muncă 4.

3) Obiectul contractului individual de muncă

Obiectul reprezintă o condiţie obligatorie la încheierea contractului individual de muncă.

Pentru ca contractul să fie valabil încheiat, obiectul trebuie să fie determinat, licit şi moral. În acest sens, art. 46 din Codul muncii interzice încheierea unui contract individual de muncă în scopul prestării unei munci sau a unei activităţi ilicite ori imorale.

Prestarea muncii de către salariat, ca obiect al contractului, trebuie să fie posibilă de executat în condiţii licite. Un contract de muncă, care ar avea drept obiect prestarea unei munci prohibite de lege (care ar atinge grav morala sau ordinea publică) este lovit de nulitate absolută şi nu produce nici un efect.

4) Cauza

Cauza sau scopul este alt element al actului juridic care constă în obiectivul urmărit la încheierea unui asemenea contract.

Ca element esenţial al actului juridic civil, cauza nu se confundă nici cu consimţământul şi nici cu obiectul, fiind deci un element independent, de sine stătător6.

Există două elemente care compun cauza actului juridic: scopul imediat şi scopul mediat.

Scopul imediat numit şi „scopul obligatoriu” este determinat pe categorii de acte juridice. Astfel în cazul contractelor sinalagmatice (contractul individual de muncă fiind un contract sinalagmatic) cauza consimţământului fiecărei părţi constă în reprezentarea, prefigurarea mintală a contraprestaţiei; deci în aceste acte,  reciprocităţii de prestaţii ale părţilor îi corespunde reciprocitatea de cauze.

Scopul mediat, numit şi „scopul actului juridic” este acel element al cauzei care constă în motivul determinant al încheierii unui anumit act juridic 7. În cazul contractului de muncă motivul priveşte fie însuşirea contraprestaţiei, fie anumite calităţi ale celeilalte părţi.

În afară de condiţiile de drept comun pentru contractul individual de muncă sunt caracteristice şi anumite condiţii speciale necesare la încheierea lui.

· Condiţii de studii
Încadrarea sau promovarea în orice funcţie ori post impun îndeplinirea anumitor condiţii de studii sau de pregătire profesională în cazul muncitorilor.

Natura şi nivelul studiilor sunt concepute în raport direct cu specialitatea şi complexitatea muncii, cu atribuţiile şi răspunderile pe care le implică efectuarea acesteia.

· Condiţii de vechime
Prin noţiunea de vechime în muncă se subînţelege timpul în care o persoană a fost încadrată şi a activat pe baza unui contract individual de muncă, indiferent de felul contractului şi de modul de salarizare a muncii.

· O specie a vechimii în muncă o constituie vechimea în specialitate, care reprezintă perioada de timp în care o persoană a lucrat în activităţi corespunzătoare funcţiei(meseriei) în care urmează să fie încadrată sau promovată. În realitate, vechimea în specialitate reprezintă vechimea în meserie pentru muncitori sau în funcţie pentru celelalte categorii de personal 8.

· Stagiul
Stagiul este o perioadă determinată de timp, prevăzută expres de reglementările legale, având ca scop principal perfecţionarea pregătirii profesionale, în procesul muncii, a absolvenţilor unor specialităţi din învăţământul superior 9.

· Verificarea prealabilă
În reglementarea Codului muncii (art. 59 alin. 1) încheierea contractului de muncă poate fi precedată de verificarea prealabilă a aptitudinilor profesionale şi a datelor personale ale candidatului cu excepţia cazurilor în care la angajare a fost stabilită o perioadă de probă.

· Perioada de probă
În conformitate cu art. 60 din Codul muncii pentru verificarea aptitudinilor profesionale ale salariatului, la încheierea contractul individual de muncă, acestuia i se poate stabili o perioadă de probă de cel mult 3 luni şi, respectiv, de cel mult 6 luni – în cazul persoanelor cu funcţii de răspundere. În cazul angajării muncitorilor necalificaţi, perioada de probă se stabileşte ca excepţie şi nu poate depăşi 15 zile calendaristice.

Codul muncii (art. 61) prevede că şi salariaţii încadraţi pe o perioadă determinată pot fi supuşi unei perioade de probă. Instituirea unei perioade de probă în aceste situaţii nu este îndreptăţită.

· Concursul sau examenul
Concursul sau examenul constituie modalitatea principală de verificare a aptitudinilor profesionale şi personale ale viitorilor salariaţi, atât în sectorul public, cît şi în cel privat.

§2Conţinutul contractului individual de muncă

 Prin conţinutul contractului individual de muncă se subînţeleg drepturile şi obligaţiile celor două părţi – salariatul şi angajatorul precum şi clauzele acestui contract.

În conţinutul contractului individual de muncă se regăsesc atât clauze generale (comune oricărui contract de muncă), cît şi clauze speciale proprii fiecărui contract de muncă în parte.

Analizând prin prisma clauzelor sale, contractul individual de muncă, are în conţinutul său, o parte legală şi una convenţională.

Partea legală este acea care se referă la drepturi şi obligaţii cuprinse în Codul muncii şi în alte acte normative ce reglementează raporturile juridice de muncă 10.

   Partea convenţională este formată din drepturi negociate prin contractul colectiv sau individual de muncă. Prin clauzele negociate de părţi drepturile salariaţilor nu pot fi diminuate sub nivelul stabilit de lege.

Potrivit art. 49 din Codul muncii conţinutul contractului individual de muncă este determinat prin acordul părţilor şi include următoarele elemente:

· părţile contractului;

· obiectul său;

· durata contractului;

· locul de muncă;

· felul muncii;

· atribuţiile postului;

· condiţii de muncă;

· durata muncii;

· concediul;

· salarizarea;

· drepturi specifice legate de sănătatea şi securitatea în muncă;

· alte clauze (perioada de probă, perioada de preaviz etc.);

· drepturi şi obligaţii generale ale părţilor;

· condiţiile de asigurare medicală;

· condiţiile de asigurare socială;

· dispoziţii finale(care privesc modificarea contractului, numărul de exemplare, organul competent să soluţioneze litigiile în legătură cu respectivul contract).

·  Felul muncii – criteriul principal pentru determinarea felului muncii îl reprezintă profesia, funcţia sau meseria.

Profesia este specialitatea (calificarea) deţinută de o persoană prin studii.

 Ocupaţia este activitatea utilă, aducătoare de venit, pe care o desfăşoară o persoană în mod obişnuit într-o unitate.

Ocupaţia poate fi exprimată prin funcţia sau meseria exercitată de salariat 11.

· Locul muncii – este determinat de angajatorul şi localitatea în care se efectuează munca. Părţile pot conveni la instituirea clauzei de mobilitate, ce permite angajatorului să dispună de o activitate ce nu presupune un loc stabil de muncă. Această activitate reprezintă în esenţă felul muncii.

· Clauza de confidenţialitate – potrivit art.53 din Codul muncii în cazul clauzei de confidenţialitate părţile convin ca, pe toată durata contractului individual de muncă şi timp de cel mult 3 luni(un an pentru cei care au deţinut funcţii de răspundere) după încheierea acestuia, să nu divulge date sau informaţii de care au luat cunoştinţă în perioada executării contractului individual de muncă. În cazul dat este vorba de obligaţia salariatului de a respecta secretul de serviciu. Considerăm că obligaţia de respectare a secretului de serviciu trebuie să aibă un caracter permanent şi nu 3 luni sau 1 an.

Codul muncii nu prevede alte clauze la încheierea contractului individual de muncă. Însă părţile pot stabili în contractele colective şi individuale de muncă şi alte clauze, inclusiv:

· clauza de concurenţă – care îl obligă pe salariat să nu presteze, în interesul său propriu ori al unui terţ, o activitate care se află în concurenţă cu cea prestată de angajatorul său;

· clauza de stabilitate, prin care se garantează salariatului menţinerea sa în muncă o perioadă cerută de timp;

· clauza de conştiinţă, care îi permite salariatului să nu execute un ordin legal de serviciu, dacă altfel ar contraveni conştiinţei sale.

§3 Forma contractului individual de muncă

Potrivit art. 58 din Codul muncii contractul individual de muncă se încheie în formă scrisă.

În situaţia în care contractul individual de muncă nu îmbracă forma scrisă, se rezumă că a fost încheiat pe o perioadă nedeterminată, iar părţile pot face dovadă prestaţiilor efectuate prin orice alt mijloc de probă. Dacă salariatul face dovadă faptului admiterii la muncă, perfectarea contractului individual de muncă în formă scrisă se va efectua de angajator ulterior, în mod obligatoriu.

Forma scrisă a contractului individual de muncă deşi are o importanţă pentru precizarea drepturilor şi obligaţiilor părţilor, pentru dovedirea ulterioară a conţinutului real al raportului juridic, nu reprezintă o condiţie de validitate(ad validitatem), ci una de probă(ad probationem).

În lipsa înscrisului condiţiile sunt următoarele:

· contractul individual de muncă există şi îşi produce efectele, dacă s-a realizat confom acordului părţilor;

· se prezumă că el a fost încheiat pe o durată nedeterminată;

· existenţa contractului se poate dovedi prin orice mijloc legal de probă (început de probă scrisă, martori, prezumţii).

§4 Cumulul de funcţii
În conformitate cu art. 267 din Codul muncii munca prin cumul constituie executarea de către salariat, pe lângă munca de bază, a unei alte munci, permanente sau temporare, în afara orelor de program, în temeiul unui contract individual distinct. În esenţă cumulul înseamnă deţinerea de către o persoană a mai multor funcţii sau atribuţii(remunerate) în acelaşi timp.

Potrivit aceluiaşi articol din Codul muncii executarea muncii prin cumul poate avea şi un caracter nu numai temporar ci şi permanent. Considerăm, că în toate situaţiile executarea muncii prin cumul poate avea numai un caracter temporar. Cumulul nu este permis în cazul unor incompatibilităţi expres prevăzute de lege. Cumulul se poate realiza nu numai prin încheierea a două contracte de muncă cu doi angajatori diferiţi „de eo quod plerumque fit” dar şi cu  un singur angajator.

În literatura juridică, se arată cu temei, că, în realitate, există:

· cumulul de funcţii stricto sensu, care constă în existenţa a două sau mai multe contracte individuale de muncă, în aceiaşi perioadă, ale aceluiaşi salariat;

· cumul de funcţii lato sensu, care constă în existenţa concomitentă a mai multor contracte de muncă 13. Codul muncii nu reglementează problema ce ţine de cumulul de funcţii, care constă în existenţa concomitentă a mai multor contracte de muncă.

Durata concretă a timpului de muncă şi a timpului de odihnă la locul de muncă prin cumul se stabileşte în contractul individual de muncă, ţinându-se cont de prevederile generale din Codul muncii ce ţin de timpul de muncă şi timpul de odihnă(art.271). Această prevedere urmează a fi precizată, luându-se în considerare durata rezonabilă a timpului de muncă.

§5 Executarea contractului individual de muncă

Contractul individual de muncă este obligatoriu pentru ambele părţi.

În procesul de executare a contractului individual de muncă atât angajatorului cît şi salariatului le revin anumite drepturi şi obligaţii.

a)Drepturi şi obligaţii ale angajatorului

Angajatorii au următoarele drepturi şi obligaţii:

· să încheie, să modifice, să suspende şi să desfacă  contractele individuale de muncă cu salariaţii conform legislaţiei în vigoare;

· să stimuleze salariaţii pentru munca efectuată;

· să sancţioneze salariaţii în cazul comiterii unor abateri disciplinare;

· să respecte clauzele contractelor colective şi individuale de muncă;

· să asigure o plată egală pentru o muncă de valoare egală;

· să poarte negocieri colective, etc.(art. 10 CM).

b)Drepturile şi obligaţiile salariatului

La fel şi salariaţii au drepturi şi obligaţii, inclusiv:

· dreptul la muncă conform clauzelor contractului individual de muncă;

· dreptul la un loc de muncă, în condiţiile prevăzute de standardele de stat privind organizarea, protecţia şi igiena muncii;

· dreptul la achitarea la timp şi integrală a salariului;

· să respecte regulamentul intern al unităţii şi disciplina muncii;

· să dispună de alte drepturi şi obligaţii prevăzute de legislaţia muncii(art. 9 din CM).

                                                                                                     Anexe    

   CONTRACT INDIVIDUAL DE MUNCĂ(model)
 

 

“_____” __________200__                                         _______________________

                                                                                                   (localitatea)

Persoana juridică_________________________________________________________

                                          (datele de identificare ale angajatorului)

____________________________________________________________________________

 

în persoana________________________________________________________________

                                                (funcţia, numele, prenumele)

____________________________________________________________________________

 

numit în continuare “Angajator” şi persoana fizică  ____________________________________

           (numele, prenumele, cetăţenia)

__________________________________________________________________

numit în continuare “Salariat”, conducându-se de prevederile articolelor 45-94 din Codul muncii, nr.154- XV din 28 martie 2003 au încheiat prezentul contract individul de muncă  convenind asupra următoarelor.

 






  Titlul I

DISPOZITII GENERALE. EXECUTAREA CONTRACTULUI.

1.Durata contractului________________________________________________

(nedeterminată,determinată)

________________________________________________________________________________

 

2.Salariatul este angajat la lucru în calitate de_____________________________________

                                                                                               (se indică funcţia, profesia,

_________________________________________________________________________________ 

specialitatea, calificarea)

3.Locul de muncă _____________________________________________________________  

                                              (subdiviziunea angajatorului)  

_________________________________________________________________________________

 

4.Peroida de proba (daca părţile au convenit)________________________________

 

5.Riscurile specifice lucrului îndeplinit_______________________________

  (munca în condiţii grele, vătămătoare şi/sau periculoase, cu risc pentru sănătate sau viaţă etc.)

____________________________________________________________________________

6.Salariatul are dreptul:

a)      la încheierea, modificarea, suspendarea şi desfacerea contractului individual de muncă, în modul stabilit de prezentul cod;

b)      la muncă, conform clauzelor contractului individual de muncă;

c)      la un loc de muncă, în condiţiile prevăzute de standardele de stat privind organizarea, protecţia şi convenţiile colective;

d)      la achitarea la timp şi integrala a salariului, în corespundere cu calificarea sa, cu complexitatea, cantitatea şi calitatea lucrului efectuat; 

e)      la odihnă, asigurată prin stabilirea duratei normale a timpului de muncă prin reducerea timpului de muncă pentru unele profesii şi categorii de salariaţi, prin acordarea zilelor de repaus şi de sărbătoare nelucrătoare, a concediilor anuale plătite;

f)        la informare deplină şi veridică despre condiţiile de muncă şi cerinţele fată de protecţia şi igiena muncii la locul de muncă;

g)      la adresare către angajator, patronate, sindicate, organele administraţiei publice centrale şi locale, organele de jurisdicţie a muncii;

h)      la formare profesională, reciclare si perfecţionare, în conformitate cu prezentul cod şi cu alte acte normative;

i)        la libera asociere în sindicate, inclusiv la constituirea şi organizarea sindicală şi aderarea la acestea pentru apărarea drepturilor sale de muncă libertăţilor şi intereselor sale legitime;

j)        la participare în administrarea unităţii, în conformitate cu prezentul cod, cu contractul colectiv de muncă;

k)      la purtare de negocieri colective şi încheierea contractului colectiv de muncă şi a convenţiilor colective, prin reprezentaţii săi, la informare privind executarea contractelor şi convenţiilor respective;

l)        la apărare, prin metode neinterzise de lege, a drepturilor sale de muncă,  libertăţilor şi intereselor sale legitime;

m)    la soluţionarea litigiilor individuale de muncă şi a conflictelor colective de muncă, inclusiv dreptul la grevă, în modul stabilit de prezentul cod şi de alte acte normative;

n)      la repararea prejudiciului material şi a celui moral cauzat în legătură cu îndeplinirea obligaţiilor de muncă, în modul stabilit de prezentul cod şi de alte acte normative;

o)      la asigurarea socială obligatorie în modul prevăzut de legislaţia în vigoare;

p)      alte drepturi___________________________________________________________

                                                  (se specifică drepturile suplimentare)

____________________________________________________________________________ 

7.Salariatul este obligat:

a) să-şi îndeplinească conştiincios obligaţiile de muncă prevăzute de contractul individual de muncă;

b)      să îndeplinească normele de muncă stabilite;

c) să respecte regulamentul intern al unităţii;

d)  să respecte disciplina muncii;

e) să respecte cerinţele de protecţie şi igiena  muncii;

f)  să manifeste o atitudine gospodărească faţă de bunurile angajatorului şi ale altor salariaţi;

g) să informeze de îndată angajatorul sau conducătorul nemijlocit despre orice situaţie care prezintă pericol pentru viaţa şi sănătatea oamenilor sau pentru integritatea patrimoniului angajatorului;

h) să îndeplinească alte obligaţiuni____________________________________________

                                                                                        (se specifică)

       _____________________________________________________________________________

8. Angajatorul are dreptul:

a) să încheie, să modifice, să suspende şi să desfacă contractele individuale de muncă cu salariaţii în modul şi în condiţiile stabilite de prezentul cod şi de alte acte normative;

b)  să ceară salariaţilor îndeplinirea obligaţiilor de muncă şi manifestarea unei atitudini gospodăreşti faţă de bunurile angajatorului;

c) să stimuleze salariaţii pentru munca eficientă şi conştiincioasă;

d)  să tragă salariaţii la răspundere disciplinară în modul stabilit de prezentul cod şi  de alte acte normative;

e) să emită acte normative la nivel de unitate;

f)  să creeze patronate pentru reprezentarea si apărarea intereselor sale şi să adere la ele;
g) alte drepturi______________________________________________________________
                                                                               (se specifică)

9. Angajatorul este obligat:

a)      să respecte legile şi alte acte normative, clauzele contractului colectiv de muncă şi ale convenţiilor colective;

b)      să respecte clauzele contractelor individuale de muncă;

c)      să aprobe anual statele de personal ale unităţii;

d)      să acorde salariaţilor munca prevăzută de contractul individual de muncă;

e)      să asigure salariaţilor condiţiile de muncă corespunzătoare cerinţelor de protecţie şi igiena muncii;

f)        să asigure salariaţii cu utilaj, instrumente , documentaţie tehnică si alte mijloace necesare pentru îndeplinirea obligaţiilor lor de muncă;

g)      să  asigure o plată egală pentru o muncă de valoare egală;

h)      să plătească integral salariul în termenele stabilite de prezentul cod, de contractul colectiv de muncă şi de contractele individuale de muncă;

i)        să poarte negocieri colective şi să încheie contractul colectiv de muncă în modul stabilit de prezentul cod;

j)        să furnizeze reprezentanţilor salariaţilor informaţia completă şi veridică necesară încheierii contractului colectiv de muncă şi controlului asupra îndeplinirii lui;

k)      să îndeplinească la timp prescripţiile organelor de stat de supraveghere si control, să plătească amenzile aplicate pentru încălcarea actelor legislative şi altor acte normative ce conţin norme ale dreptului muncii;

l)        să examineze sesizările salariaţilor şi ale reprezentanţilor privind încălcările actelor legislative şi ale altor acte normative ce conţin norme ale dreptului muncii, să ia măsuri pentru înlăturarea lor, informând despre aceasta persoanele menţionate în termenele stabilite de lege;

m)    să creeze condiţii pentru participarea salariaţilor la administrarea unităţii în modul stabilit de prezentul cod şi de alte acte normative;

n)      să asigure salariaţilor condiţiile social-sanitare necesare pentru îndeplinirea obligaţiilor lor de muncă;

o)      să efectueze asigurarea socială obligatorie a salariaţilor în modul prevăzut de legislaţia în vigoare;

p)      să repare prejudiciul material şi cel moral cauzat salariaţilor în legătură cu îndeplinirea obligaţiilor de muncă, în modul stabilit de prezentul cod şi de alte acte normative;

q)      să îndeplinească alte obligaţii stabilite de prezentul cod, de alte acte normative, de convenţiile colective, de contractul colectiv, şi de cel individual de muncă, printre care:_________________________________________________________                   
                                 

      (se specifică)

10. Condiţiile de retribuire a muncii salariatului_____________________________ _____________________________________________________________________

(salariul funcţiei sau salariul tarifar, suplimentele, sporurile, adaosurile, ajutorul material,

_____________________________________________________________

compensaţiile şi alocaţiile, inclusiv pentru munca prestată în condiţii grele, vătămătoare 

_____________________________________________________________

si/sau periculoase, intensitatea muncii  etc.)

 

11. Regimul de muncă şi de odihnă_________________________________________
                                                          (durata normativă sau redusă a timpului de muncă,

_________________________________________________________

 felul săptămânii de muncă, durata zilei a timpului de muncă, timpul de muncă parţial, munca în 

____________________________________________________________________________

schimburi, munca de noapte, durata repausului zilnic, durata repausului săptămânal etc.). 

12. Durata concediului de odihnă anual şi condiţiile de acordare a acestuia 

a) de baza ____________________________________________________________________

                            (durata)

b) suplimentar ________________________________________________________________

                                          (tipul, durata)

 

13. Prevederile contractului colectiv de muncă şi ale regulamentului intern al unităţii referitoare la condiţiile de munca ale salariatului_________________________________________________

(se indică condiţiile

__________________________________________________________________________

concrete de muncă  şi sociale faţa de funcţie, calificare, locul de muncă etc.)

__________________________________________________________________________

 

14.Condiţiile de asigurare socială__________________________________________

(din partea angajatorului şi salariatului,

__________________________________________________________________________

mărimea contribuţiei etc.)

__________________________________________________________________________

15.Condiţiile de asigurare socială___________________________________________

(din partea angajatului si salariatului ,

__________________________________________________________________________

mărimea primelor etc.)

 16.Clauze specifice______________________________________________________

(mobilitatea, confidenţialitatea ,înlesniri, avantaje etc.)

__________________________________________________________________________                                              

 

                                   Titlul II
                         MODIFICAREA CONTRACTULUI

1.Prezentul contract poate fi modificat şi completat numai printr-un acord suplimentar semnat de părţi, care se anexează la contract şi este parte integrantă a acestuia.

2.Modificările şi completările în contract pot fi operate de părţi privitor la :

 a)durata contractului;

 b)locul de muncă;

 c)specificul muncii (condiţii grele, vătămătoare si/sau periculoase introducerea clauzelor  

 specifice conform art.51 din Codul muncii);

  d)cuantumul retribuirii muncii;

  e)regimul de muncă şi de odihnă;

  f)specialitatea, profesia, calificarea, funcţia;

 g)caracterul înlesnirilor şi modul de acordare a acestora.  

3. Angajatorul este în drept să modifice prezentul contract în mod unilateral ca excepţie, numai în cazurile şi în condiţiile prevăzute de Codul muncii.

4. Salariatul trebuie să fie prevenit în scris despre necesitatea modificării contractului conform p.3 din prezentul titlu cel puţin cu două luni înainte.

5. Schimbarea temporară a locului de muncă se admite:

a)      în caz de trimitere a salariatului în deplasare (independent de acordul lui);

b)     în caz de detaşare a salariatului (cu acordul lui în scris).

6. Schimbarea temporară a locului şi specificului muncii salariatului pe o perioadă de până la o lună se admite fără consimţământul acestuia. Transferul salariatului la o altă muncă şi permutarea lui se admite cu respectarea strictă de către părţi a prevederilor articolelor 68 si 74 din Codul muncii şi punctelor 1-2 din prezentul titlu.

 

                      Titlul III

                             SUSPENDAREA CONTRACTULUI

1.Suspendarea prezentului contract poate interveni:

a)      în circumstanţe ce nu depind de voinţa părţilor (art. 76CM);

b)      prin acordul părţilor (art.77 CM);

c)      la iniţiativa uneia din părţi (art. 78 CM).

2.      Părţile se obligă să respecte strict prevederile  Codului muncii şi alte acte normative ce reglementează suspendarea contractului individual de muncă.

 

                        Titlul IV
            ÎNCETAREA CONRACTULUI.

 

1.Prezentul contract poate înceta:

a)în circumstanţe ce nu depind de voinţa părţilor (art.82, 305 si 310 CM);

b)      la iniţiativa salariatului (art. 85 CM);

c)la iniţiativa angajatorului (art. 86 CM).

2.Părţile se obligă să respecte strict prevederile Codului muncii şi altor acte normative de muncă în cazul apariţiei temeiurilor de încetare a prezentului contract.

                          Titlul V
                              DISPOZITII FINALE

 

1.Părţile se obligă să respecte strict prevederile Codului muncii şi altor acte normative privind protecţia datelor personale ale salariatului.

2. Părţile poartă răspundere pentru nerespectarea condiţiilor prezentului contract în conformitate cu Codul muncii şi alte normative, convenţiile colective, contractul colectiv de muncă si prezentul contract.

3.Rechizitele şi  adresele părţilor:

 

 

 

                “ANGAJATOR”                                                 “SALARIAT”

 

__________/________________/                      _________________/_______________/

(semnătura) (numele, prenumele)              

(semnătura)
(numele, prenumele)                                      

_________________________                         ________________________________

        

 (adresa)                                                                     (adresa)

_________________________                         ________________________________

 

_________________________                         ________________________________

 

_________________________                         ________________________________

           (cod fiscal)                                                                    (codul personal)
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Secţiunea 3
Suspendarea, nulitatea şi modificarea 

contractului individual de muncă.

§1. Suspendarea contractului individual de muncă.

a) Noţiunea suspendării
Suspendarea contractului individual de muncă reprezintă încetarea temporară a producerii efectelor contractului individual de muncă.
Suspendarea reprezintă un rezultat determinat de aplicare şi funcţionare a două principii fundamentale din dreptul muncii şi anume:
· stabilitatea raporturilor de muncă, care impun cu necesitate menţinerea în fiinţă a contractului;
· caracterul sinalagmatic al acestui contract care presupune prestaţii succesive, ce obligă ca atunci când o parte încetează în mod temporar executarea obligaţiilor asumate, cealaltă să procedeze în mod simetric la sistarea temporară a îndatoririlor sale.
Nu toate situaţiile pot constitui cauze de suspendare. Printre aceste situaţii menţionăm:
· angajatorul nu-şi îndeplineşte obligaţia de plată a salariului;
· concediul de odihnă;
· repausul săptămânal;
· pauza de masă;
· zilele de sărbători legale;
· timpul de odihnă între două zile de muncă.
b) Suspendarea de drept
In cazurile suspendării de drept efectele contractului individual de muncă încetează temporar din pricina unor împrejurări care , independent de voinţa părţilor, fac imposibilă, din punct de vedere fizic ori legal, prestarea muncii.

Cazurile de suspendare de drept a contractului individual de muncă sunt specificate în articolul 76 din Codul muncii. Aceste cazuri sânt următoarele:
· Concediul de maternitate
Potrivit art. 124 alin. 1 din Codul muncii femeilor salariate şi ucenicelor, precum şi soţiilor aflate la întreţinerea salariaţilor li se acordă un concediu de maternitate ce include concediul prenatal cu o durată de 70 de zile calendaristice şi concediul postnatal cu o durată de 56 de zile calendaristice ( în cazul naşterilor complicate sau naşterii a doi sau mai mulţi copii - 70 de zile calendaristice). Potrivit par.l art.8 din Carta Socială Europeană Revizuită durata minimă a concediului de maternitate trebuie să fie de 14 săptămâni. Este vorba despre un drept şi nu de spre o obligaţie: orice femeie poate renunţa la concediul său. Totuşi ea nu trebuie să poată renunţa la 6 săptămâni de concediu după naştere, perioadă ce trebuie să constituie un concediu obligatoriu. Reieşind din prevederile Cartei se poate  concluziona că problema acordării concediului de maternitate până la naşterea copilului depinde de voinţa femeii, iar situaţia dată nu poate fi inclusă în categoria circumstanţelor ce dau dreptul la suspendarea de drept a contractului.
· Boală sau traumatism
În conformitate cu Legea privind indemnizaţiile pentru incapacitate temporară de muncă şi alte prestaţii de asigurări sociale  din 22 iulie 2004, indemnizaţia pentru incapacitate temporară de muncă se acordă pentru o perioadă de cel mult 180 de zile în cursul unui an calendaristic. Prelungirea concediului medical peste 180 de zile se face pentru cel mult 30 de zile, în funcţie de evoluţia cazului şi de rezultatele acţiunii de recuperare.
· Detaşarea
Potrivit art.71 din Codul muncii detaşarea poate fi dispusă numai cu acordul scris al salariatului pentru o perioadă de cel mult un an, iar în caz de necesitate, perioada detaşării poate fi prelungită, prin acordul părţilor, cu încă cel mult un an. În ambele situaţii detaşarea reprezintă o măsură ce depinde de voinţa părţilor. Reieşind din aceste considerente, detaşarea  poate fi recunoscută ca temei pentru suspendarea contractului individual de muncă.
· Carantina
În scopul prevenirii îmbolnăvirilor angajatul are dreptul la indemnizaţia pentru carantină. Indemnizaţia pentru carantină se acordă asiguratului căruia i se interzice să-şi continue activitatea din cauza carantinei, pe o durată stabilită prin certificatul de concediu medical.
Pe  durata  derulării  carantinei  acţiunea contractului  individual  de  muncă se suspendă.

· Încorporarea în serviciul militar în termen, în serviciul militar cu termen redus sau în serviciul civil
Acţiunea contractului de muncă al salariaţilor chemaţi pentru îndeplinirea serviciului militar în termen sau cu termen redus se menţine. Codul muncii nu precizează care este soarta contractelor de muncă ale salariaţilor chemaţi pentru concentrare. Pe de altă parte, încorporarea salariatului în serviciul civil necesită o interpretare suplimentară.
· Forţa majoră, confirmată în modul stabilit, ce nu impune încetarea raporturilor de muncă
În conformitate cu art.76 lit „f' din Codul muncii contractul individual de muncă poate fi suspendat de drept doar în cazurile când forţa majoră este confirmată în modul stabilit.

Pe de alte parte este necesar de a preciza, că forţa majoră trebuie dovedită de partea care o invocă. Forţa majoră exonerează de răspundere debitorul care nu şi-a executat obligaţiile sale din cauza apariţiei, după momentul încheierii contractului, a unui obstacol extern, imprevizibil şi irezistibil.
· Trimiterea în instanţă de judecată a dosarului penal privind comiterea de către salariat a unei infracţiuni incompatibile cu muncă prestată, până la rămânerea definitivă a hotărârii judecătoreşti
Formularea ce se referă la trimiterea unui dosar penal în judecată necesită a fi precizată. Pentru fapte penale incompatibile cu funcţia deţinută salariatul ar putea fi trimis în judecată. In cazul dat, nu este clar, cine va stabili că o anumită infracţiune este incompatibilă cu munca prestată odată ce dosarul penal a fost trimis în instanţa de judecată.
· Omiterea, din vina salariatului, a termenului de trecere a controlului medical
Potrivit art.238 alin. 3 din Codul muncii salariaţii nu sînt în drept să se eschiveze da la examenul medical. Eschivarea de la examenul medical reprezintă o abatere disciplinară cu toate consecinţele, inclusiv până la desfacerea disciplinară a contractului. În legătură cu aceste circumstanţe referirea legiuitorului precum că omiterea din vina salariatului, a termenului de trecere a controlului medical reprezintă o suspendare a contractului individual de muncă ce nu depinde de voinţa părţilor este o eroare.

· Depistarea, conform certificatului medical, a contraindicaţilor care nu permit îndeplinirea muncii specificate în contractul individual de muncă
Actualul Cod al muncii prevede că în cazul constatării faptului că salariatul nu corespunde funcţiei deţinute sau muncii prestate din cauza stării de sănătate, în conformitate cu certificatul medical, se admite concedierea salariatului (art.86 alin.l lit. "d"). Aflându-se în situaţia când angajatorul potrivit art.76 lit. „i" va fi obligat să suspende acţiunea contractului individual de muncă, el în realitate se va afla în imposibilitatea concedierii unui salariat din motive ce ţin de starea sănătăţii.

· Cererea  organelor de control sau de drept, conform legislaţiei în vigoare
Circumstanţele enunţate necesită a fi precizate. Nu toate organele de control sau de drept sînt abilitate cu dreptul de a cere suspendarea contractului individual de muncă cu un salariat. Desigur, în unele situaţii, organul de cercetare penală poate lua măsura de arestare preventivă a salariatului. Însă, în cazul dat, temei pentru suspendarea contractului va servi măsură ce ţine de arestarea preventivă. Dar trebuie să ţinem cont de voinţa părţilor care fac imposibil prestarea muncii atât din punct de vedere fizic cît şi legal.
· Prezentarea la locul de muncă în stare de ebrietate alcoolică, narcotică sau toxică constatată prin certificatul eliberat de instituţia medicală competentă sau prin actul comisiei formate dintr-un număr egal de reprezentanţi ai angajatorului şi ai salariatului
Abaterile specificate au un caracter disciplinar în legătură cu ce salariatului i se poate desface contractul individual de muncă potrivit prevederilor art.86 alin.l lit. „i" din Codul muncii. Ar fi greşit să afirmi că suspendarea salariatului în legătură cu prezentarea la locul de muncă în stare de ebrietate alcoolică, narcotică sau toxică a avut loc independent de voinţa salariatului şi această suspendare este una de drept. Desigur, că plata salariului pentru ziua prezenţei la muncă în stare de ebrietate nu se va efectua.
· Aflarea în grevă, declarată potrivit Codului muncii.
În conformitate cu prevederile art.362 din Codul muncii iniţiativa privind declararea grevei revine reprezentanţilor salariaţilor. Deci, în cazul dat ne aflăm în situaţia suspendării contractului individual de muncă din iniţiativa salariatului, şi nu conform voinţei părţilor.
Pentru neparticipanţii la grevă în legătură cu imposibilitatea prestării muncii, situaţia dată constituie o cauză de forţă majoră.
· Stabilirea pe termen determinat a gradului de invaliditate ca urmare a unui accident de muncă sau a unei îmbolnăviri profesionale
În conformitate cu legislaţia în vigoare salariaţii ce au contractat o invaliditate (inclusiv pe termen) ca urmare a unui accident de muncă sau a unei îmbolnăviri profesionale sunt în drept să continue prestarea activităţilor, acceptată fiind situaţia când le este contraindicată desfăşurarea muncii.
c) Suspendarea prin acordul părţilor
La încheierea contractului individual de muncă sau pe parcursul executării acestuia părţile pot conveni la unele clauze ce ţin de suspendarea efectelor contractului individual de muncă. Cazurile de suspendare a contractului individual de muncă sînt prevăzute la art.77 din Codul muncii.

· Acordarea concediului fără plată pe o perioadă mai mare de o lună
Codul muncii nu precizează cazurile de acordare a concediului fără plată mai mare de o lună. În realitate sînt situaţii de acordare a concediului fără plată prin acordul părţilor durata cărora poate fi mai mică de o lună. De exemplu, acordarea concediului fără plată pentru studii, concediului fără plată pentru interese profesionale.
· Acordarea concediului fără plată pentru trecerea unui curs de formare profesională sau de stagiere cu scoaterea din activitate pe o perioadă mai mare de 60 zile calendaristice
Acordarea concediilor fără plată pentru formarea profesională sau de stagiere cu scoaterea din activitate nu va facilita mecanismul de formare profesională. Paragraful 4 al art. 1 din Carta Socială Europeană Revizuită obligă statele de a se angaja în asigurarea sau facilitarea orientării, formării şi readaptării profesionale corespunzătoare.
Pentru a garanta real acest drept statul trebuie să asigure servicii care să ofere orientare şi pregătire profesională, precum şi posibilitatea reconversiei şi să garanteze accesul la aceste servicii. Potrivit art. 10 din Cartă dreptul la formare profesională este o condiţie prealabilă a exercitării acestor drepturi, în special dreptul la muncă.
· Şomaj tehnic.
Suspendarea contractului individual de muncă în legătură cu şomajul tehnic reprezintă un caz de suspendare a contractului din iniţiativa angajatorului şi la iniţiativa părţilor. În conformitate cu art.80 din Codul muncii şomajul tehnic reprezintă imposibilitatea temporară a continuării activităţii de producţie de către angajator pentru motive economice obiective. Durata şomajului tehnic nu poate depăşi 3 luni în decursul unui an calendaristic, iar salariaţii în decursul acestui termen se vor afla la dispoziţia angajatorului. Deci, în esenţă întreruperea temporară a activităţii unităţii nu este imputabilă salariaţilor.
· Îngrijirea copilului bolnav în vârstă de până la 7 ani precum şi îngrijirea unui copil invalid până la vârsta de 16 ani
Cazurile de suspendare a contractului individual de muncă în legătură cu îngrijirea copilului bolnav în vârstă de până la 7 ani precum şi îngrijirea unui copil invalid până la vârsta de 16 ani se aseamănă cu cele privind incapacitatea temporară de muncă sau concediul de maternitate. Important este de a menţiona, că în cazurile respective salariaţii trebuie să beneficieze, la cerere, de o indemnizaţie pentru îngrijirea copilului bolnav, opţional unul dintre părinţi, dacă solicitantul îndeplineşte condiţiile de stagiu de cotizare.
Suspendarea contractului în legătură cu îngrijirea unui copil bolnav sau copil invalid are loc nu din iniţiativa ambelor părţi ci a salariatului.
d) Suspendarea prin actul unilateral al părţilor.
În conformitate cu art.78 din Codul muncii contractul individual de muncă poate fi suspendat atât din iniţiativa salariatului cît şi din iniţiativa angajatorului.
Codul prevede următoarele cazuri de suspendare a contractului din iniţiativa salariatului.
· Concediul pentru îngrijirea copilului în vârstă de până la 6 ani
         Procedura şi natura concediului pentru îngrijirea copilului în vârstă de până la 6 ani necesită a fi precizată. Pe de o parte, Codul muncii a stabilit că acest concediu se acordă, în baza unei cereri scrise pentru îngrijirea copilului în vârstă de la 3 la 6 ani, cu menţinerea locului de muncă (art. 126). Pe de altă parte, alin.2 art. 126 prevede că în timpul aflării în concediul suplimentar neplătit pentru îngrijirea copilului beneficiarii pot să lucreze în condiţiile timpului de muncă parţial sau la domiciliu. Existenţa acestor contracte exclude posibilitatea acordării concediilor neplătite pentru îngrijirea copilului până la vârsta de 6 ani. 

· Concediul pentru îngrijirea unui membru bolnav al familiei cu durata de pînă la un an, conform certificatului medical
Art.77 include prevederi referitor la îngrijirea unor membri bolnavi ai familiei, spre exemplu, unui copil bolnav în vârstă de până la 7 ani sau îngrijirea unui copil invalid până la vârsta de 16 ani. În acest sens, art.78 alin.l lit „b" nu precizează categoria membrilor bolnavi ai familiei care urmează a fi îngrijiţi de o persoană cu o durată de până la un an.
· Suspendarea contractului de muncă ca  urmare a efectuării  unui curs de formare profesională în afara unităţii
Potrivit art.214 din Codul muncii salariatul are dreptul la formare profesională, inclusiv la obţinerea unei noi profesii sau specialităţi. Acest drept poate fi realizat prin încheierea, în formă scrisă, a unor contracte profesionale, adiţionale la contractul individual de muncă. Formarea profesională ca urmare a efectuării unui curs de către salariat are ca efect suspendarea contractului individual de muncă.
· Ocuparea unor funcţii elective în autorităţile publice, în organele sindicale sau în cele patronale
Consecinţă a exercitării unor funcţii elective în autorităţile publice, contractul individual de muncă nu încetează, ci se suspendă pe perioada îndeplinirii mandatului, urmând ca executarea lui să reînceapă după expirarea acestui mandat. Legea nu precizează ierarhia autorităţilor publice. Potrivit art.78 alin. 1 lit. „d" beneficiază de protecţie numai persoanelor care ocupă funcţii elective în organele sindicale sau în cele patronale. Însă în conformitate cu prevederile art.3 din Convenţia OIM nr.135/1971 privind protecţia reprezentanţilor lucrătorilor la întreprinderi şi înlesnirile ce se acordă acestora, pot fi reprezentanţi ai lucrătorilor atât persoanele alese in organele sindicale cît şi alte organe alese de salariaţi.
· Condiţiile de muncă nesatisfăcătoare din punct de vedere al protecţiei muncii
Angajatorul este obligat să creeze condiţii satisfăcătoare pentru desfăşurarea muncii. Suspendarea contractului individual de muncă în situaţia unor condiţii nesatisfăcătoare de muncă va fi în detrimentul salariaţilor, dat fiind faptul că contractul nu va avea efecte, inclusiv plata salariului.Art.78 din Codul muncii nu prevede posibilitatea suspendării contractului de muncă din iniţiativa salariatului în legătură cu participarea la grevă.
Contractul individual de muncă poate fi suspendat şi din iniţiativa angajatorului. Potrivit art.78 din Codul muncii contractul poate fi suspendat în următoarele situaţii:
· Pe durata anchetei de serviciu, efectuate, în condiţiile prevăzute de cod
În conformitate cu art.208 alin.2 în procesul de constatare a abaterilor disciplinare, în funcţie de gravitatea faptei comise de salariat, angajatorul este în drept să organizeze şi o anchetă de serviciu. În cadrul anchetei, salariatul are dreptul să-şi explice atitudinea şi să prezinte persoanei abilitate cu efectuarea anchetei toate probele şi justificările pe care le consideră necesare. Pe perioada anchetei de serviciu contractul individual de muncă se suspendă.
· Suspendarea contractului pe durata detaşării
În perioada de detaşare, (deoarece în acest interval cel în cauză, prestând munca şi fiind salarizat de angajatorul la care a fost detaşat), contractul individual de muncă cu prima unitate (care 1-a detaşat prin actul ei unilateral) se suspendă eo ipso. 3
§2 Nulitatea contractului individual de muncă

 a) Noţiunea şi delimitarea nulităţii
În legislaţia muncii a Republicii Moldova nu există o definiţie a nulităţii actelor juridice. Nulitatea reprezintă sancţiunea care desfiinţează actul juridic în întregime sau acele clauze ale actului juridic care contravin normelor juridice edictate pentru încheierea şi menţinerea sa valabilă 4. În dreptul muncii nulitatea se clasifică în:
· după interesul ocrotit - nulităţi absolute şi relative;
· după întinderea efectelor - nulităţi totale şi parţiale.
Potrivit prevederilor art.12 din Codul muncii clauzele din contractele individuale de muncă, precum şi din contractele colective de muncă care înrăutăţesc situaţia salariaţilor în comparaţie cu legislaţia muncii sînt nule şi nu produc efecte juridice. Aceste clauze se referă atât la încheierea contractului individual de muncă sau contractului colectiv de muncă cît şi pe parcursul executării acestora.
Nulitatea operează mai ales asupra contractelor de muncă încheiate cu nerespectarea normelor legale. În contextul dat este important de a preciza unele aspecte ce ţin de instituţia rezilierii contractului şi declarării nulităţii lui. Un contract de muncă nu poate fi în acelaşi timp nul şi reziliat.
Rezilierea este definită ca încetarea, pe calea manifestării de voinţă unilaterale sau bilaterale, a unui contract de muncă valid. Ea este o funcţie specifică contractului de muncă cu executare succesivă, pentru neîndeplinirea sau îndeplinirea defectuoasă a obligaţiilor contractuale.
Nulitatea este sancţiunea îndreptată împotriva acelor efecte ce contrazic scopului dispoziţiei încălcate şi nu împotriva actului juridic.
Rezilierea presupune întotdeauna un contract de muncă în curs de executare,
deci valabil încheiat. Nulitatea poate interveni anterior sau concomitent cu încheierea contractului de muncă.
Rezilierea nu are nici odată efect retroactiv, efectele ei se produc ex nunc şi nu ex tunc.
Nulitatea produce efecte pentru trecut ca regulă, şi cu titlu de excepţie, pentru viitor.

 b)Cazuri de nulitate a contractului de muncă
Printre cazurile specifice dreptului muncii  ce determină nulitatea absolută şi relativă sau nulitatea totală şi parţială am putea menţiona:
· neîndeplinirea condiţiilor de studii şi stagiu;
· lipsa capacităţii;
· obţinerea ulterioară a avizului sau aprobărilor legale prealabile;
· obţinerea ulterioară a certificatului medical cerut la angajare;
· angajarea unei persoane incompatibile cu funcţia sau împotriva căreia s-a pronunţat interdicţia de a ocupa o funcţie sau exercita o profesie;
· existenţa unor vicii de consimţământ, etc.6
   •  Nulităţi absolute sau relative
In dreptul muncii nulităţile se împart în absolute şi relative, în funcţie de natura dispoziţiei încălcate sau a interesului ocrotit.
· Dacă interesul este general şi norma imperativă suntem în prezenţa unei
nulităţi absolute;
· Dacă interesul ocrotit este personal, iar norma dispozitivă suntem în prezenţa unei nulităţi relative. În ceea ce priveşte cauzele de nulitate absolută în dreptul muncii, ele se referă în special la condiţiile de valabilitate a încheierii contractului de muncă astfel:
· împlinirea ulterioară a vârstei minime pentru încadrarea în muncă, ori a
vârstelor speciale pentru ocuparea anumitor posturi;
· obţinerea ulterioară a acordului special pentru minorii în vârstă de 15 ani;
· lipsa condiţiilor de  studii  şi vechime pentru  anumite  categorii  de
salariaţi, etc.
Printre cauzele de nulitate relativă am putea menţiona:
· nerespectarea condiţiilor contractului de muncă;
· existenţa viciilor de consimţământ.
  •  Nulităţi totale şi parţiale
Din punct de vedere al întinderii efectelor, nulităţile în dreptul muncii sunt, totale - desfiinţarea întregului act sau parţiale - desfiinţarea numai a clauzelor contrare scopului normelor legale.
c) Efectele nulităţii contractului individual de muncă
Un contract de muncă, deşi nul, produce efecte, în principiu, ex tunc. Aceste efecte privesc în primul rând salariul şi în al doilea rând alte drepturi ce derivă din calitatea de salariat sau dintr-un raport de muncă.
Orice muncă trebuie să fie plătită, chiar şi în cazurile când munca s-a executat în temeiul unui contract nul. Salariatul este în drept să primească salariul până în momentul constatării nulităţii, ca şi când contractul de muncă ar fi fost valabil.

§3 Modificarea contractului individual de muncă

a) Noţiunea şi clasificarea cazurilor de modificare
Executarea contractului individual de muncă este guvernată de principiul stabilităţii în muncă. Modificarea contractului individual de muncă poate interveni numai în condiţiile prevăzute de lege.
Astfel, potrivit prevederilor art.68 alin.2 din Codul muncii, modificarea contractului individual de muncă se consideră orice schimbare ce se referă la:
· durata contractului;
· locul de muncă;
· specificul   muncii   (condiţii   grele,   vătămătoare   şi/sau   periculoase,
introducerea clauzelor specifice conform art. 51 din Cod etc.);
· cuantumul retribuirii muncii;
· regimul de muncă şi de odihnă;
· specialitatea, profesia, calificarea, funcţia;
· caracterul înlesnirilor şi modul de acordare a acestora.
Modificarea contractului individual de muncă reprezintă trecerea salariatului într-un alt loc de muncă sau o altă activitate în mod temporar sau definitiv.
După cum am menţionat, elementele esenţiale ale contractului individual de muncă se referă la felul muncii, locul muncii şi salariul. Modificarea unilaterală a acestor trei elemente este inadmisibilă. Cu toate acestea, Codul muncii mai prevede şi alte elemente pe care le consideră esenţiale. Potrivit art.68 alin.2 lit. „c" se consideră modificare a contractului individual de muncă şi introducerea clauzelor specificate la art.51 din Cod (clauza de mobilitate şi clauza de confidenţialitate). Introducerea acestor clauze are loc prin acordul părţilor şi  ele nu pot fi calificate ca o modificare a contractului individual de muncă. Sau, conform aceluiaşi articol se prevede că regimul de muncă şi de odihnă la fel este o modificare a contractului individual de muncă. Regimul de muncă şi de odihnă se stabileşte de patron cu acordul salariatului. Modificarea timpului de muncă şi de odihnă ar putea reprezenta o modificare a contractului individual de muncă şi nu a regimului de muncă.

Legislaţia muncii prevede mai multe cazuri de modificare a contractului individual de muncă în funcţie de anumite criterii, astfel:

a) după elementele contractului individual de muncă supuse modificării:
· unitatea (detaşare);

· felul muncii (detaşare, trecerea într-o altă muncă);
· locul muncii (delegare, detaşare);
· salariul;

b)
în dependenţă de consimţământul salariatului:
· unilaterale (delegarea, detaşarea);
· convenţionale (trecerea la altă muncă);
c)
după durata contractului individual de muncă:
· temporare (detaşare, delegare, trecerea temporară în altă muncă);
· definitive (trecerea definitivă în altă muncă);7
•  Delegarea
Codul muncii în vigoare defineşte noţiunea de deplasare ca fiind delegarea salariatului conform ordinului angajatorului pe un anumit termen, pentru executarea obligaţiilor de muncă în afara locului de muncă permanent. Deci, reieşind din noţiunea dată deplasarea este în esenţă o delegare. Delegarea constă în executarea temporară de către salariat, din dispoziţia angajatorului, a unor lucrări sau sarcini corespunzătoare atribuţiilor de serviciu, în afara locului său de muncă.

Delegarea este o măsură obligatorie luată prin dispoziţia angajatorului. Refuzul nejustificat al salariatului de a executa dispoziţia angajatorului reprezintă o abatere a disciplinei de muncă, care poate atrage inclusiv şi concedierea.
Delegarea se dispune pe o anumită perioadă de timp: termen de până la 60 de zile.
In cazul delegării, elementul contractului de muncă supus modificării este locul obişnuit de muncă. Celelalte elemente esenţiale ale contractului - felul muncii şi salariul nu pot fi modificate. Delegarea presupune existenţa unui acord prealabil între angajator şi unitatea la care este trecut salariatul. Acordul nu este necesar în următoarele cazuri:
-
când unitatea la care urmează să se facă o delegare este obligată prin lege să admită prezenţa salariatului delegat;
-
când delegarea are loc la o subunitate sau la o formaţie de lucru proprie. 

  Salariaţilor delegaţi li se garantează menţinerea locului de muncă şi a salariului mediu, precum şi compensarea cheltuielilor legate de delegare (art. 175 din Cod). Norma dată necesită a fi precizată. Salariatului trebuie să i se păstreze salariul şi nu salariul mediu aşa cum se prevede în art. 175. În esenţă salariatului trebuie să i se păstreze şi toate celelalte drepturi prevăzute în contractul său de muncă. În cazul delegării, angajatorul este obligat să compenseze salariatului:
· cheltuielile de călătorie tur - retur;
· cheltuielile de cazare;
· indemnizaţia de delegare;
         -   alte cheltuieli ce ţin de delegare.

•  Detaşarea
Codul muncii nu defineşte noţiunea de „detaşare". Detaşarea este actul prin care se dispune schimbarea temporară a locului de muncă cu acordul salariatului şi angajatorului, la un alt angajator, în scopul executării unor lucrări în interesul acestuia.
Specificul detaşării constă în aceea că:
· detaşarea presupune în toate cazurile trimiterea temporară la un alt
angajator pentru executarea unor sarcini ale acestuia;

· cel detaşat face parte, pe durata detaşării, din colectivul de muncă al
noului angajator, subordonându-se acestuia;

· detaşarea modifică locul muncii prin schimbarea angajatorului;

· contractul individual de muncă iniţial încheiat cu angajatorul de origine
subzistă şi în timpul detaşării, el se suspendă pe această perioadă;9
Detaşarea poate fi dispusă numai cu acordul scris al salariatului pentru o perioadă de cel mult un an (art.71 alin.l). Detaşarea este urmarea unei dispoziţii obligatorii pentru salariat. Salariatul este în drept să refuze detaşarea numai în mod excepţional şi pentru motive personale temeinice.

Potrivit art.71 alin.2  din Codul muncii, în caz de necesitate perioada detaşării poate fi prelungită, prin acordul părţilor cu încă cel mult un an.
In conformitate cu art.71 alin.3 şi art.302 alin.2 durata maximă a detaşării persoanelor angajate în funcţii diplomatice, administrativ-tehnice sau de serviciu este de 3 şi 4 ani. Consider, că în cazul dat, activitatea în misiunile diplomatice şi ai oficiilor consulare nu întruneşte elementele şi trăsăturile caracteristice unei detaşări.
Condiţiile de muncă ale salariatului ce activează în misiuni diplomatice şi oficii consulare sînt stabilite de contractul individual de muncă, activitatea lor poate înceta înainte de termen.
Salariatul detaşat are dreptul la compensarea cheltuielilor de transport şi a celor de cazare. Salarizarea în caz de detaşare, va fi efectuată de unitatea la care va lucra salariatul.

d) Trecerea temporară în altă muncă

In conformitate cu art.73 din Codul muncii în cazul apariţiei unor situaţii temeinice, angajatorul poate schimba temporar, pe o durată de cel mult o lună, locul şi specificul muncii salariatului fără acordul acestuia şi fără efectuarea modificărilor respective în contractul individual de muncă. Legislaţia muncii prevede schimbarea temporară a locului şi specificului muncii numai în următoarele situaţii:
· pentru   efectuarea   lucrărilor   necesare   pentru   apărarea   ţării,   pentru
preîntâmpinarea   unor   avarii   de   producţie   ori   pentru   înlăturarea
consecinţelor unei avarii de producţie sau a unei calamităţi naturale;

· pentru efectuarea lucrărilor necesare înlăturării unor situaţii care ar putea
periclita buna funcţionare a serviciilor de aprovizionare cu apă, energie
electrică, de canalizare, poştale, de telecomunicaţii şi informatică, a
căilor  de   comunicaţii   şi   a  mijloacelor  de   transport   în   comun,   a
instalaţiilor de distribuire a combustibilului.

Având în vedere că situaţiile menţionate mai sus sînt specifice pentru salariaţii ce activează în temeiul unui contract individual de muncă ei efectuând o muncă suplimentară, nu putem califica în toate cazurile situaţia dată ca o trecere temporară la altă muncă.
Situaţia în care ar fi posibilă trecerea temporară în altă ar putea să se refere la cazurile de forţă majoră, ca măsură de protecţie a salariatului etc.

e) Transferul şi alte cazuri de modificare definitivă a contractului individual de muncă
Art. 74 din Codul muncii reglementează problemele ce ţin de transferul salariatului la o altă muncă permanentă precum şi permutarea lui.

Transferul reprezintă cea mai importantă modificare a contractului individual de muncă. Specificul său constă în înlocuirea angajatorului - ca parte a contractului cu un alt angajator. 13 Transferul nu duce, la desfacerea contractului, ci la cesiunea lui definitivă, transmiterea cu titlu particular a drepturilor şi obligaţiilor din conţinutul său; un nou angajator se subrogă primului angajator; subiectul activ de obligaţie de muncă - salariatul este acelaşi.
Sînt cunoscute două categorii de transfer: în interesul serviciului şi la cererea salariatului.
Nu se consideră transfer şi nu necesită consimţământul salariatului permutarea lui în cadrul aceleiaşi unităţi la un alt loc de muncă, în altă subdiviziune a unităţii situată în aceiaşi localitate, însărcinarea de a îndeplini lucrul la un alt mecanism ori agregat în limitele specialităţii, calificării sau funcţiei specificate în contractul individual de muncă. În cazul unei astfel de permutări, angajatorul emite o decizie care se aduce la cunoştinţa salariatului.
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Secţiunea 4

Încetarea contractului individual de muncă

§ 1. Legalitatea şi cazurile încetării contractului individual de muncă.


Reglementarea încetării contractului individual de muncă este condiţionată de necesitatea garantării stabilităţii în muncă a salariaţilor, prin determinarea expresă în lege a condiţiilor de fond şi cazurilor de încetare a contractului.


În conformitate cu art. 24 din Carta Socială Europeană Revizuită în vederea asigurării exercitării efective a dreptului la protecţie, în caz de concediere statul trebuie să recunoască:

· dreptul lucrătorilor de a nu fi concediaţi fără un motiv întemeiat legat de aptitudinea sau conduita acestora ori de cerinţele de funcţionare a întreprinderii, a instituţiei sau  a serviciului;

· dreptul lucrătorilor concediaţi fără motiv întemeiat la o indemnizaţie adecvată sau la o altă reparaţie corespunzătoare.

Potrivit art. 81 din Codul muncii contractul individual de muncă poate înceta:

· în circumstanţe ce nu depind de voinţa părţilor;

· din iniţiativa uneia dintre părţi.

Clasificarea dată nu este completă. Cazurile încetării contractului individual de muncă ar putea fi clasificate în:

· de drept;

· ca urmare a acordului părţilor;

· ca urmare a voinţei unilaterale a uneia dintre părţi.

§ 2. Încetarea de drept


Contractul individual de muncă poate înceta de drept în următoarele situaţii:

· Decesul salariatului , declarare a acestuia decedat sau dispărut fără urmă prin hotărâre a instanţei de judecată ( art. 82 lit. „a” )

Este evident, că decesul salariatului, declararea acestuia decedat sau dispărut fără urmă prin hotărârea instanţei de judecată va atrage încetarea de drept a contractului individual de muncă. Munca în aceste situaţii nu poate fi efectuată de către aceste persoane, având în vedere că contractul are un caracter personal.

· Decesul angajatorului persoană fizică, declarare a acestuia decedat sau dispărut fără urmă prin hotărâre a instanţei de judecată (art. 82 lit. ”b”)

Acest caz de încetare a contractului se aseamănă cu cel anterior. Declararea judecătorească a morţii echivalează cu moartea fizică, deci una din părţile raportului juridic de muncă nu mai există. În situaţiile când declararea judecătorească a morţii sau a punerii sub interdicţie a angajatorului persoană fizică nu antrenează lichidarea afacerii, (aceasta fiind prelungită de succesori), contractul va rămâne în fiinţă. 

· Constatarea  nulităţii contractului prin hotărâre a instanţei de judecată de la data rămânerii definitive a hotărârii respective  (art. 82 lit. ”c”) 

Nulitatea contractului de muncă – absolută sau relativă – decurge din lege şi nu din voinţa părţilor. Potrivit art. 82 lit. ”c” din Codul muncii asupra constatării nulităţii contractului individual trebuie să se pronunţe instanţa de judecată, cu excepţia cazurilor când părţile cad de acord referitor la nulitate. Deci, nulitatea trebuie constatată prin acordul angajatorului şi salariatului, iar dacă ele nu se înţeleg, prin hotărâre judecătorească.

· Retragerea, de către autorităţile competente, a autorizaţiei (licenţei) de activitate a unităţii – de la data retragerii acesteia (art. 82 lit. ”d”)

Temeiul respectiv, în esenţă, nu poate reprezenta un caz de încetare de drept a contractului individual de muncă. Capacitatea de folosinţă a persoanelor juridice se dobândeşte la data înregistrării de stat şi încetează la data radierii din registrul de stat. Desigur, că unele persoane juridice practică activităţi în baza licenţei. Însă şi în cazul expirării sau retragerii licenţei, capacitatea de exerciţiu al persoanei juridice poate înceta la data desfiinţării ei. Actul de retragere a licenţei nu este identic cu actul de desfiinţare a persoanei juridice.

Desigur, că în unele cazuri, reglementate prin dispoziţii legale, încheierea sau modificarea contractului individual de muncă poate fi condiţionată de existenţa prealabilă a unei autorizaţii emise de autorităţile competente.

Retragerea acestor autorizaţii ar putea servi ca temei de încetare de drept a contractului individual de muncă.

· Privare, prin hotărâre a instanţei de judecată, de dreptul de a ocupa anumite funcţii sau de a exercita o anumită activitate de la data rămânerii definitive a hotărârii respective (art. 82 lit. „e”)

În cazul dat ne aflăm în situaţia interzicerii exercitării unei profesii sau a unei funcţii, ca măsură de siguranţă ori pedeapsă complementară. Motivul încetării contractului de muncă este imputabil salariatului, deoarece săvârşirea faptei prevăzute de legea penală implică vinovăţia sa.

· Expirarea termenului contractului individual de muncă pe durată determinată – de la data prevăzută în contract, cu excepţia cazurilor când raporturile de muncă continuă de fapt, şi nici una din părţi nu a cerut încetarea lor (art. 82 lit. „f”)
    Potrivit Codului muncii, contractul individual de muncă se încheie, ca regulă, pe durată nedeterminată, iar, ca excepţie pe o durată determinată. Expirarea duratei contractului individual de muncă, coincide cu încetarea de drept a contractului.

    În cazul salariaţilor cu contracte de muncă pe un termen de până la 2 luni şi la lucrări sezoniere angajatorii sunt obligaţi să preavizeze în scris salariaţii cu cel puţin 3 şi respectiv 7 zile calendaristice înainte. Angajatorul trebuie să preavizeze salariatul despre încetarea contractului încheiat pe o durată determinată cu 10 zile înainte.

· Finalizarea lucrării prevăzute de contractul individual de muncă încheiat pentru perioada îndeplinirii unei anumite lucrări (art. 82 lit. „g”)

E necesar de a avea în vedere că o persoană fizică poate exercita anumite activităţi şi prin încheierea unor contracte civile de locaţiune a lucrărilor. Contractele civile nu conferă calitatea de salariat prestatorului, cu toate consecinţele ce decurg de aici.

· Încheierea sezonului, în cazul contractului individual de muncă pentru îndeplinirea lucrărilor sezoniere

Munca sezonieră este o specie a contractului individual de muncă încheiat pe durată determinată, temei prevăzut la art. 82 lit. „f” din Codul muncii. Introducerea unui temei suplimentar pentru încetarea contractului individual de muncă în cazul muncitorilor sezonieri este inutilă.

· Forţa majoră, confirmată în modul stabilit, care exclude posibilitatea continuării raporturilor de muncă
Forţa majoră poate servi iniţial ca un temei suspendare a contractului individual de muncă şi nu încetarea lui de drept.

§ 3. Încetarea contractului individual de muncă prin acordul părţilor

Având în vedere că încheierea contractului individual de muncă este rezultatul consimţământului reciproc al părţilor (mutuus conssensus) tot acordul lor de voinţă poate conduce la încetarea sa (mutuus dissensus) conform unui principiu general de drept.2
Codul muncii nu conţine dispoziţii privind condiţiile şi încetarea contractului.

Atr. 83 din Codul muncii prevede că contractul individual de muncă pe durată determinată poate înceta înainte de termenul indicat în contract numai prin acordul scris al părţilor. Este evident că pot înceta prin acordul părţilor nu numai contractele de muncă încheiate pe durată determinată, ci şi contractele încheiate pe durată nedeterminată, contractele cu timp parţial de muncă, contractele de muncă temporară şi sezoniere etc.

Pentru încetarea contractului individual de muncă prin acordul părţilor trebuie respectate anumite condiţii, inclusiv:

· acordul de voinţă trebuie să fie materializat printr – un consimţământ care să întrunească cerinţele prevăzute de legislaţia civilă;

· consimţământul ambelor părţi trebuie să fie serios şi să excludă orice echivoc;

· consimţământul trebuie expus în formă scrisă.

§ 4. Concedierea


În art. 86 din Codul muncii sunt specificate cazurile în care angajatul poate dispune concedierea salariatului. Aceste cazuri pot fi grupate in două categorii:

a) Concedierea pentru motive care ţin de persoana salariatului

· Concedierea disciplinară

Art. 86 din Codul muncii prevede următoarele cazuri pentru care  poate fi dispusă concedierea disciplinară:

· încălcarea repetată, pe parcursul unui an, a obligaţiilor de muncă, dacă anterior au fost aplicate sancţiuni disciplinare (art. 86 lit. „g”);

· absenţă fără motive întemeiate de la lucru mai mult de 4 ore consecutive în timpul zilei de muncă (art. 86 lit. „h”);

· prezentarea la lucru în stare de ebrietate alcoolică, narcotică  sau toxică, determinată în modul stabilit (art. 86 lit. „i”);

· săvârşirea la locul de muncă a unei sustrageri (inclusiv în proporţii mici) din patrimoniul unităţii, stabilite prin hotărâre a instanţei de judecată sau a organului de competenţă căruia ţine aplicarea sancţiunilor administrative (art. 86 lit. ”j”);

· comiterea de către salariatul care mânuieşte nemijlocit valori băneşti sau materiale a unor acţiuni culpabile dacă aceste acţiuni pot servi temei pentru pierderea încrederii angajatorului faţă de salariatul respectiv (art. 86 lit. „k”);

· încălcarea gravă repetată, pe parcursul unui an, a statutului instituţiei de învăţământ de către un cadru didactic (art. 86 lit. „l”);

· comiterea de către salariatul care îndeplineşte funcţii educative a unei fapte imorale incompatibile cu funcţia deţinută (art. 86 lit. „m”)

· aplicarea, chiar şi o singură dată, de către un cadru didactic a violenţei fizice sau psihice faţă de discipoli (art. 86 lit. „h”)

· semnarea de către conducătorul unităţii (filialei, subdiviziunii), de către adjuncţii săi sau de către contabilul şef a unui act juridic nefondat care a cauzat prejudiciu material unităţii (art. 86 lit. „o”);

· încălcarea gravă, chiar şi o singură dată, a obligaţiilor de muncă de către conducătorul unităţii, de către adjuncţii săi sau de către contabilul – şef (art. 86 lit. „p”);

· prezentarea de către salariat angajatorului, la încheierea contractului individual de muncă, a unor documente false, fapt confirmat în modul stabilit (art. 86 lit. „r”);

· încheierea, vizând salariaţii ce prestează munca prin cumul, a unui contract individual de muncă cu o altă persoană care va exercita profesia, specialitatea sau funcţia respectivă ca profesie, specialitate sau funcţie de bază (art. 86 lit. „s”)

Concedierea disciplinară poate interveni nu numai atunci când salariatul săvârşeşte  o abatere gravă sau abateri repetate ci şi in cazul nerespectării regulilor stabilite prin contractul individual de muncă, contractul colectiv de muncă sau regulamentul intern3 . În cazul dat este vorba de încălcarea obligaţiilor generale şi specifice ale salariaţilor legate de prestarea muncii, subordonarea ierarhică, respectarea normelor de comportare în cadrul colectivului de muncă.

Codul muncii (art. 86) cuprinde şi unele temeiuri de concediere specifice unor categorii de salariaţi, cum ar fi, spre exemplu, încălcarea gravă repetată pe parcursul unui an a statutului instituţiei de învăţământ de către un cadru didactic sau comiterea de către acelaşi cadru a unor fapte imorale, aplicarea violenţei fizice sau psihice. O astfel de diferenţiere nu este îndreptăţită deoarece aceste cazuri pot fi calificate ca abateri grave cu toate consecinţele ce reies din aceste situaţii. Specificarea abaterilor grave în Codul muncii au un caracter limitativ în legătură cu ce ar fi fost mai raţional de a le enumăra în contractele colective de muncă sau regulamentele interne. Gravitatea abaterii trebuie apreciată în urma analizării detaliate a tuturor elementelor sale, a împrejurărilor de fapt în care a fost comisă, a consecinţelor ei precum şi a circumstanţelor personale ale autorului ei (gradul de vinovăţie, comportarea generală la serviciu, eventualele sancţiuni aplicate anterior)

O altă condiţie la efectuarea concedierii este obligaţiunea angajatorului de a stabili vinovăţia salariatului.

Angajatorul poate dispune desfacerea contractului individual de muncă şi pentru abateri repetate. În cazul dat concedierea ce permite în cazul săvârşirii a cel puţin două abateri. La aplicarea măsurii de desfacere disciplinară a contractului individual de muncă nu pot fi luate în considerare sancţiunile nevalabile sau dacă a intervenit reabilitarea persoanei.

Şi în cazul abaterilor de la normele de comportare se admite concedierea disciplinară. Crearea sau menţinerea unei stări de tensiune în colectivul de muncă, injuriile aduse colegilor sau şefilor ierarhici, lovirea lor, insubordonarea constituie abateri de la normele de comportare, care în funcţie de gravitatea acestora pot conduce la concediere.5
În cazul anumitor categorii profesionale (magistraţi, personalul didactic, diplomaţi etc.) e necesar de a avea în vedere şi comportarea lor în afara unităţii.

b) Concedierea în legătură cu rezultatul nesatisfăcător al perioadei de probă (art. 86 lit. „o”).

Perioada de probă reprezintă o modalitate de verificare a aptitudinilor salariatului. Perioada de probă se stabileşte cu acordul salariatului, în caz contrar angajatorul este în drept să refuze încheierea contractului în caz de neacceptare a perioadei de probă. Având în vedere că a existat acordul de voinţă al ambelor părţi la încheierea contractului, efectele acestor contracte sunt cunoscute de părţi chiar la încheierea contractelor – în caz de necorespundere profesională contractul de muncă va înceta. În situaţia dată nu este vorba despre concediere din iniţiativa angajatorului deoarece ambele părţi la încheierea contractului au convenit la posibilitatea încetării contractului în legătură cu necorespunderea profesională.

c) Concedierea în legătură cu necorespunderea profesională din cauza stării de   sănătate conform certificatului medical (art. 86 lit. „d”)

Inaptitudinea fizică  (sau psihică) a salariatului constituie un motiv de concediere distinctă.

Inaptitudinea fizică  (sau psihică) trebuie constatată prin decizia organelor competente de expertiză medicală.

Anterior concedierii angajatorul are obligaţia de a-i propune salariatului alte locuri de muncă vacante în unitate, compatibile cu pregătirea profesională sau, după caz cu capacitatea de muncă stabilită de medicul de medicină a muncii, iar când nu dispune de astfel de locuri să solicite sprijinul organelor teritoriale de ocupare a forţei de muncă în vederea redistribuirii salariatului.

d) Concedierea pentru necorespunderea profesională (art. 86 lit. „e”)

Codul muncii în redacţia actuală prevede posibilitatea concedierii unui salariat în legătură cu constatarea faptului că salariatul nu corespunde funcţiei deţinute sau muncii prestate ca urmare a calificării insuficiente confirmate prin hotărâre a comisiei de atestare.

     Necorespunderea în muncă trebuie interpretată sub aspect profesional, deosebindu-se de abaterile disciplinare. Criteriul de diferenţiere o constituie vinovăţia persoanei în cazul abaterilor disciplinare.

     Concedierea pentru necorespunderea profesională, fiind neimputabilă salariatului, presupune anumite obligaţiuni din partea angajatorului, să-i propună salariatului un alt loc de muncă.

e) Concedierea pentru motive care nu ţin de persoana salariatului

 (art. 86 lit. „b”, „c”, „f”)


În conformitate cu art. 86 lit. „b”, „c”, „f” concedierea poate avea loc în cazul lichidării unităţii sau încetarea activităţii persoanei fizice, reducerea numărului sau a statelor de personal din unitate şi schimbarea proprietarului unităţii.

Art. 88 din Codul muncii prevede procedura de concediere în cazul lichidării unităţii, reducerii numărului sau statelor de personal.


Angajatorul este obligat:

· să emită o decizie motivată din punct de vedere juridic cu privire la lichidarea unităţii sau reducerea numărului sau statelor de personal;

· să preavizeze contra semnătură salariaţii cu 2 luni înainte despre lichidarea unităţii ori reducerea numărului sau statelor de personal;

· să propună salariatului un alt loc de muncă în unitatea respectivă;

· să desfacă în primul rând contractul de muncă cu salariaţii angajaţi prin cumul;

· să acorde salariatului ce urmează a fi concediat o zi lucrătoare pe săptămână cu menţinerea salariului pentru căutarea unui alt loc de muncă;

· să prezinte, în modul stabilit, cu 2 luni înainte de concediere, Agenţiei pentru Ocuparea Forţei de Muncă informaţiile privind persoanele ce urmează a fi disponibilizate;

· să obţină acordul organului sindical pentru concedierea salariatului;

· în cazul în care reorganizarea sau lichidarea unităţii presupune reducerea în masă a locurilor de muncă, va informa, cu cel puţin 3 luni înainte despre aceasta organele sindicale.

În cazul în care, după expirarea termenului de preavizare de 2 luni, nu a fost emis ordinul de concediere a salariatului, această procedură nu poate fi repetată pe parcursul unui an calendaristic.

Locul de muncă redus nu poate fi inclus în statele de personal timp de un an de la data concedierii salariatului care la acceptat.

Lichidarea unităţii poate fi voluntară, fiind decisă de însăşi persoana juridică angajatoare, cât şi silită, operând ca sancţiune sau de plin drept. Concomitent cu actul de lichidare e necesar de a avea în vedere realizarea activului şi plăţii pasivului, după care unitatea îşi încetează existenţa. Desigur că dizolvarea angajatorului persoană juridică ar putea fi calificată ca un caz de încetare de drept a contractului şi nu în legătură cu lichidarea unităţii.

În caz de încetare a contractului e necesar de a avea în vedere rezonabilitatea termenului de preavizare. Preavizul trebuie să depindă de durata vechimii în muncă. Comitetul European al drepturilor sociale a precizat că termenul de preaviz de 8 săptămâni pentru persoanele care au vechime în muncă peste 15 ani contravine Cartei Sociale Europene Revizuite.

Patronul nu poate fi limitat în adoptarea deciziei cu privire la desfacerea contractului individual de muncă în legătură cu reducerea numărului sau statelor de personal. Obţinerea acordului pentru concediere din partea sindicatelor reprezintă o limitare a drepturilor acordate patronului. Convenţia OIM nr. 158 din 22 iunie 1982 cu privire la încetarea raporturilor de muncă din iniţiativa patronului (art. 13) prevede posibilitatea consultării cu privire la măsurile de atenuare a efectelor negative ale oricărei încetări asupra lucrătorilor vizaţi.

Nu este îndreptăţită nici limitarea patronului de a nu mai repeta pe parcursul unui an calendaristic procedura de concediere a salariatului în legătură cu reducerea statelor sau a numărului de personal, deoarece în realitate pot exista motive valabile pentru o astfel de încetare a contractului individual de muncă. Termenul de preavizare de 2 luni reprezintă un termen obligatoriu pentru angajator, după expirarea căruia el este în drept să ia decizia de concediere.

§ 5. Demisia


În conformitate cu art. 85 din Codul  muncii salariatul are dreptul la demisie. Demisia reprezintă o desfacere a contractului individual de muncă încheiat pe durată nedeterminată din propria iniţiativă, salariatul fiind obligat să anunţe despre aceasta angajatorul prin cerere scrisă, cu 14 zile calendaristice. După expirarea acestui termen, salariatul are dreptul să înceteze lucrul, iar angajatorul este obligat să efectueze achitarea deplină a drepturilor salariale ce i se cuvin salariatului şi să-i  elibereze carnetul de muncă şi alte documente legate de activitatea acestuia.


Până la expirarea termenului de 14 zile calendaristice, salariatul are dreptul oricând să-şi retragă cererea sau să depună o nouă cerere, prin care s-o anuleze pe prima. În acest caz, angajatorul este în drept să-l demită pe salariat numai în situaţia când, până la retragerea cererii depuse, a fost încheiat un contract individual de muncă cu un alt salariat.

  Anexă







Note

1. Alexandru Ţiclea, „Contractul individual de muncă”, Editura „Lumina Lex”, Bucureşti, 2003, p.402

2. Ibidem, p. 404

3. Ibidem, p. 407

4. Ibidem, p. 407

5. Ibidem, p. 411

6. Ibidem, p. 414      
Capitolul XI

Formarea profesională

§ 1. Definiţia şi conţinutul formării profesionale

       În conformitate cu art. 212 din Codul muncii prin formare profesională se înţelege orice proces de instruire în urma căruia un salariat dobândeşte o calificare, atestată printr-un certificat sau o diplomă eliberate în condiţiile legii.

      Dreptul la o formare profesională este o garanţie prealabilă a exercitării altor drepturi, în special dreptul la muncă. Această legătură între formarea profesională şi dreptul la muncă este prevăzută de paragraful 4 al art.1 din Carta Socială Europeană Revizuită, care obligă statele “să asigure sau să favorizeze o orientare, o formare şi readaptare profesională corespunzătoare.” În acest sens, Republica Moldova a ratificat şi Convenţia Organizaţiei Internaţionale a Muncii nr. 142/1975 privind orientarea profesională şi pregătirea profesională în domeniul valorificării resurselor umane. Convenţia obligă statele să adopte şi să dezvolte multilateral şi coordonat politici şi programe de orientare profesională şi de pregătire profesională, strâns legate de utilizarea forţei de muncă, în special, prin intermediul serviciilor de stat de utilizare a forţei de muncă. Potrivit art. 1 din Convenţie la elaborarea politicii şi programelor în domeniul formării profesionale e necesar de a lua în considerare :

a) necesitatea , posibilităţile şi problemele utilizării forţei de muncă atât la nivel regional cît şi la nivel naţional;

b) etapa şi nivelul de dezvoltare economică, socială şi culturală;

c) interacţiunea între valorificarea resurselor umane şi alte obiective economice, sociale şi culturale.

     Politica şi programele de formare profesională trebuie să se realizeze prin metode ce corespund condiţiilor naţionale, fiind destinate pentru dezvoltarea capacităţilor persoanei, influenţând asupra mediului social şi de producţie. Convenţia obligă statele ca politica în domeniul formării profesionale să stimuleze şi să permită tuturor persoanelor, pe principii de egalitate şi fără careva discriminări, să-şi dezvolte şi să-şi aplice capacităţile de muncă în interesele proprii şi în conformitate cu aspiraţiile sale , luând în considerare necesităţile societăţii.

      În sensul obiectivelor sus menţionate e necesar de a elabora şi perfecţiona sisteme deschise, flexibile şi care se completează reciproc, privind învăţământul general şi tehnico-profesional, orientarea şcolară şi profesională, pregătirea profesională, indiferent de faptul , dacă această activitate se desfăşoară în cadrul sistemului de învăţământ formal sau în afara acestuia.

    Formarea profesională are ca obiect şi finalitate însuşirea unor cunoştinţe din domeniul uneia sau mai multor specialităţi, necesare prestării uneia sau mai multor meserii, profesii ori activităţi utile societăţii.

    Legătura dintre dreptul muncii şi pregătirea profesională implică analiza a trei categorii principale de probleme.

· O primă categorie de probleme se referă la îndatoririle şi drepturile personalului didactic, precum şi ale personalului de conducere din unităţile economice, în scopul integrării învăţământului cu producţia şi cercetarea ştiinţifică. Asigurarea îmbinării între pregătirea teoretică şi cea practică a tineretului, realizarea legăturii organice între învăţământ, ştiinţă şi producţie trebuie să reprezinte o prioritate pentru instituţiile de învăţămînt.1
· În al doilea rând, conexiunea dintre legislaţia privind învăţământul şi dreptul muncii impune examinarea acelor raporturi juridice care, deşi sunt prealabile încheierii contractului de muncă, se formează totuşi în considerarea acestui moment. Se are în vedere ucenicia la locul de muncă, contractele pe baza cărora se acordă burse unor categorii de elevi, precum şi practica în producţie a elevilor şi studenţilor.2
· Cea de-a treia categorie de probleme se referă la pregătirea profesională a personalului muncitor şi perfecţionarea acestuia, ambele realizându-se după încadrarea în muncă.3
§ 2. Formarea profesională iniţială

     Dezvoltarea treptată a sistemelor de orientare profesională şi sistemelor de informare permanentă cu privire la utilizarea forţei de muncă în scopul de a asigura, ca informaţia multilaterală şi cea mai largă orientare să devină accesibilă copiilor, tinerilor şi adulţilor reprezintă un imperativ al timpului.

              Pentru realizarea dreptului la învăţătură şi încadrarea într-o formă de învăţământ a 

           fiecărei persoane, Constituţia Republicii Moldova şi Legea învăţământului nr. 547-XIII din 

           21 iulie 1995 conţin garanţii juridice şi anume : 

· învăţământul în Republica Moldova constituie o prioritate naţională;

· învăţământul de stat este laic, refractar la discriminarea ideologico-partinică, politică, rasială, naţională;

· învăţământul de stat este gratuit;

· cultivarea simţului necesităţii de a munci pentru binele propriu şi cel al societăţii.

     Potrivit art. 12 din Legea învăţământului, sistemul naţional de învăţământ are următoarele structuri :

I. învăţământul preşcolar;

II. învăţământul primar;

III. învăţământul secundar :

1. învăţământul secundar general :

a) învăţământul  gimnazial

b) învăţământul liceal ; învăţământul mediu de cultură generală

2. învăţământul secundar profesional

IV. învăţământul superior :

1.de scurtă durată (colegiu)

2. universitar

V. învăţământul postuniversitar

Sistemul de învăţământ include şi alte forme de învăţământ :

· învăţământul special;

· învăţământul complementar;

· învăţământul pentru adulţi.

          Legislaţia în vigoare stabileşte anumite garanţii şi compensaţii pentru salariaţii care îmbină munca cu învăţătura. Astfel, potrivit art. 18 din Codul muncii salariaţilor trimişi la studii de către angajator sau care s-au înmatriculat din proprie iniţiativă în instituţiile de învăţământ superior sau mediu de specialitate şi care învaţă cu succes, li se stabileşte durata redusă a timpului de muncă, li se acordă concedii suplimentare cu menţinerea, integrală sau parţială, a salariului mediu.

§ 3. Formarea profesională continuă

        În conformitate cu art. 212 din Codul muncii prin formarea profesională continuă se înţelege orice proces de instruire în cadrul căruia un salariat, având deja o calificare ori o profesie, îşi completează cunoştinţele profesionale prin aprofundarea cunoştinţelor într-un anumit domeniu al specialităţii de bază sau prin deprinderea unor metode sau procedee noi aplicate în cadrul specialităţii respe- ctive. În acest sens, statul trebuie să asigure sau să favorizeze în special formarea specială a adulţilor.

      Art. 10 par. 4 din Carta Socială enunţă patru obligaţii precise care trebuie respectate, inclusiv :

· reducerea sau abolirea tuturor taxelor şi impozitelor;

· acordarea unui ajutor financiar, atunci când este cazul;

· includerea în orele normale de lucru a timpului consacrat pregătirii complementare la cererea patronului;

· controlul eficacităţii sistemului de ucenicie şi a altor sisteme de formare pentru tineri, în consultare cu partenerii sociali.

Formarea tehnică şi profesională precum şi accesul la învăţământul tehnic superior şi la învăţământul universitar comportă o dublă obligaţie : 

a) favorizarea formării tehnice şi profesionale pentru toţi;

b) asigurarea accesului la învăţământul superior tehnic şi la învăţământul universitar după singurul criteriu al aptitudinilor individuale.

Potrivit art. 218 din Codul muncii, durata uceniciei sau formării profesionale continue nu trebuie să depăşească pe parcursul săptămânii, durata timpului de muncă stabilită de Cod pentru vârsta şi profesia respectivă la executarea lucrărilor corespunzătoare.

      În cazul salariaţilor încadraţi în pregătirea profesională continuă se interzice :

· munca prestată în condiţii grele, vătămătoare şi/sau periculoase;

· munca suplimentară;

· munca de noapte;

· detaşarea nelegată de formarea profesională.

§ 4. Contractele de formare profesională

    Legislaţia muncii prevede trei tipuri de contracte în domeniul formării profesionale :

a) contractul de calificare profesională;

b) contractul de ucenicie;

c) contractul de formare  profesională continuă.

    Cele mai importante trăsături ale acestor contracte sunt următoarele :

a) contractul de calificare profesională

     - este un contract adiţional la contractul individual de muncă;

     - contractul se încheie în formă scrisă;

     - salariatul îşi asumă obligaţiunea de a urma cursurile de formare profesională organizate de angajator;

      - scopul acestui contract este obţinerea unei calificări profesionale;

      - potrivit prevederilor contractului formarea profesională trebuie să se realizeze de către un instructor sau maistru de instruire, numit de angajator. 

         b)contractul de ucenicie
· se încheie cu o persoană ce nu a atins vârsta de 25 de ani;

· solicitantul este în căutare a unui loc de muncă şi nu are o calificare profesională;

· se încheie în formă scrisă;

· se reglementează de Codul Civil;

· conţinutul contractului se reglementează de prevederile Codului muncii.

· contractul de formare profesională continuă
· se încheie în formă scrisă;

· este un contract adiţional la contractul individual de muncă;

· se reglementează de normele legislaţiei muncii.

  Contractul de formare profesională continuă poate înceta în temeiurile prevăzute de Codul Civil.

Note

1. Sanda Ghimpu, Ion Traian Ştefănescu, Şerban Beligrădeanu, Gheorghe Mohanu, „Dreptul Muncii” , Tratat, vol. 3, Editura Ştiinţifică şi Enciclopedică, Bucureşti, 1982, p. 389 ;

2 . ibidem , p.390;

3.  ibidem, p. 391.
Capitolul XII

Timpul de muncă şi timpul de odihnă

Secţiunea 1 Timpul de muncă

§ 1. Definiţia timpului de muncă

Noţiunea “timp de muncă” este susceptibilă de mai multe înţelesuri.

Astfel, în economia politică se întâlnesc expresiile “timp de muncă individual” şi “timp de muncă socialmente necesar”. Timpul de muncă individual este “timpul cheltuit de un producător sau de o întreprindere pentru producerea unei unităţi de produs sau pentru executarea unui anumit serviciu în condiţii de producţie specifice de înzestrare tehnică a muncii, de calificare, de organizare a producţiei şi a muncii, de intensitate a muncii, etc.” Prin timp de muncă socialmente necesar se înţelege “timpul necesar pentru producerea unei valori de întrebuinţare oarecare în condiţiile de producţie existente, normale din punct de vedere social, şi cu media socială de îndemânare şi intensitate a muncii”1.

În conformitate cu art. 95 alin. (1) din Codul muncii timpul de muncă reprezintă timpul pe care salariatul, în conformitate cu regulamentul intern al unităţii, cu contractul individual şi cu cel colectiv de muncă, îl foloseşte pentru îndeplinirea obligaţiilor de muncă.

Potrivit opiniei unor autori, prin timp de muncă –   se înţelege durata stabilită prin lege, dintr-o zi sau dintr-o săptămână, în care este obligatorie efectuarea muncii în cadrul contractului individual de muncă 2.

§ 2. Clasificarea  timpului de muncă

În baza dispoziţiilor Codului muncii (art. 95-106), timpul de muncă poate fi împărţit în 3 categorii:

· timpul de muncă având o durată normală (8 ore pe zi şi 40 ore pe    săptămână);

· timpul de muncă redus (sub durata normală);

· timpul de muncă peste durata normală (munca suplimentară).

§ 3. Durata normală a timpului de muncă

În conformitate cu art. 95 alin.(2) din Codul muncii durata normală a timpului de muncă al salariaţilor din unităţi nu poate depăşi 40 de ore pe săptămână.

Stabilirea zilei de muncă de 8 ore, deci a săptămânii de 40 de ore, constituie regula de aplicare generală.

Durata de 8 ore a zilei de muncă asigură desfăşurarea, în condiţii obişnuite, a procesului de producţie, răspunzând condiţiilor de ordin biologic, material, spiritual şi social al salariaţilor 3.

Repartizarea timpului de muncă în cadrul săptămânii este, de regulă, uniformă, de 8 ore pe zi timp de 5 zile, cu 2 zile repaus.

La unităţile unde, ţinându-se cont de specificul muncii, introducerea săptămânii de lucru de 5 zile este iraţională, se admite, ca excepţie, stabilirea săptămânii de lucru de 6 zile cu o zi de repaus.

Repartizarea timpului de muncă se poate realiza şi în cadrul unei săptămâni de lucru comprimate din 4 zile sau 4 zile şi jumătate, cu condiţia ca durata săptămânală a timpului de muncă să nu depăşească durata maximă legală prevăzută la art. 95 alin ( 2). Angajatorul care introduce săptămâna de lucru comprimată are obligaţia de a  respecta dispoziţiile speciale cu privire la durata timpului zilnic de muncă al femeilor şi tinerilor.

Timpul săptămânii de lucru, regimul de muncă – durata programului de muncă (al schimbului), timpul începerii şi terminării lucrului, întreruperile, alterarea zilelor lucrătoare şi nelucrătoare se stabilesc prin regulamentul intern al unităţii şi prin contractul colectiv şi /sau prin contractele individuale de muncă.

În temeiul art.100 alin. (7) din Codul muncii angajatorul poate stabili, cu acordul scris al salariatului, programe individualizate de muncă, un regim flexibil al timpului de muncă, dacă această posibilitate este prevăzută de regulamentul intern al unităţii sau de contractul colectiv de muncă.

La lucrările unde caracterul deosebit al muncii o impune, ziua de muncă poate fi segmentată, în modul prevăzut de lege, cu condiţia ca durata totală a timpului de muncă să nu fie mai mare decât durata zilnică normală a timpului de muncă.

Durata zilei de muncă poate fi, de asemenea, împărţită în două segmente: o perioadă fixă, în care salariatul se află la locul de muncă şi o perioadă variabilă (mobilă), în care salariatul îşi alege orele de sosire şi plecare, cu respectarea duratei zilnice normale a timpului de muncă.

Conform art.101 din Codul muncii -  munca în schimburi, adică lucrul în 2, 3 sau 4 schimburi, se aplică în cazurile când durata procesului de producţie depăşeşte durata admisă a zilei de muncă, precum şi în scopul utilizării mai eficiente a utilajului, sporirii volumului de producţie sau de servicii.

În condiţiile muncii în schimburi, fiecare grup de salariaţi prestează munca în limitele programului stabilit.

Programul muncii în schimburi se aprobă de angajatori de comun acord cu reprezentanţii salariaţilor, ţinându-se cont de specificul muncii.

Munca în decursul a două schimburi succesive este interzisă.

Programul muncii în schimburi se aduce la cunoştinţa salariaţilor cu cel puţin o lună  înainte de punerea lui în aplicare.

Durata întreruperii în muncă între schimburi nu poate fi mai mică decât durata dublă a timpului de muncă din schimbul precedent (inclusiv pauza pentru masă).

În temeiul art. 103 din Codul muncii salariaţii pot presta munca de noapte.

Se consideră munca de noapte munca prestată între orele 22:00 şi 06:00.

Durata muncii (schimbului) de noapte se reduce cu 1 oră.

Durata muncii (schimbului) de noapte nu se reduce salariaţilor pentru care este stabilită durata redusă a timpului de muncă, precum şi salariaţilor angajaţi special pentru munca de noapte, dacă contractul colectiv de muncă nu prevede altfel.

Orice salariat care, într-o perioadă de 6 luni prestează cel puţin 120 de ore de muncă de noapte va fi supus unui examen medical din contul angajatorului.

Nu se admite atragerea la munca de noapte a salariaţilor în vârsta de până la 18 ani, a femeilor gravide, a femeilor aflate în concediul postnatal, femeilor care au copii în vârstă de până la 3 ani, precum şi a persoanelor cărora munca de noapte le este contraindicată conform certificatului medical.

Pentru munca prestată în program de noapte se stabileşte un adaos în mărime de cel puţin 0,5 din salariul tarifar (salariul funcţiei) pe o unitate de timp stabilit salariatului.

Angajatorul are obligaţia de a ţine evidenţa orelor de muncă prestate de fiecare salariat şi de a supune controlului această evidenţă.

§ 4. Durata redusă a timpului de muncă

În temeiul art. 96 din Codul muncii pentru anumite categorii de salariaţi, în funcţie de vârstă, de starea sănătăţii, de condiţiile de muncă şi de alte circumstanţe, se stabileşte durata redusă a timpului de muncă.

Durata săptămânală redusă a timpului de muncă constituie:

· 24 de ore pentru salariaţii în vârstă de la 15 la 16 ani;

· 35 de ore pentru salariaţii în vârstă de la 16 la 18 ani;

· 35 de ore pentru salariaţii care activează în condiţii de muncă vătămătoare, conform nomenclatorului aprobat de Guvern.

Pentru anumite categorii de salariaţi a căror muncă implică un efort intelectual psihico-emoţional sporit, durata timpului de muncă se stabileşte de Guvern şi nu poate depăşi 35 de ore pe săptămână.

Pentru invalizii de gradul I şi II (dacă acestea nu beneficiază de înlesniri mai mari) se stabileşte o durată redusă a timpului de muncă de 30  ore pe săptămână.

§ 5 Timpul de muncă peste durata normală (munca suplimentară)

Potrivit art.104 din Codul muncii se consideră muncă suplimentară munca prestată în afara duratei normale a timpului de muncă săptămânal.

Atragerea la muncă suplimentară poate fi dispusă de angajator fără acordul salariatului în următoarele cazuri :

· pentru efectuarea lucrărilor necesare pentru apărarea ţării, pentru preîntâmpinarea unei avarii de producţie ori pentru înlăturarea consecinţelor unei avarii de producţie sau a unei calamităţi naturale;

· pentru efectuarea lucrărilor necesare înlăturării unor situaţii care ar putea periclita buna funcţionare a serviciilor de aprovizionare cu apă şi energie electrică, de canalizare, poştale, de telecomunicaţii şi informatică, a căilor de comunicaţie şi a mijloacelor de transport în comun, a instalaţiilor de distribuire a combustibilului.

Atragerea la muncă suplimentară se efectuează de angajator cu acordul scris al salariatului în următoarele situaţii :

· pentru finalizarea lucrului început care, din cauza unei reţineri neprevăzute legate de condiţiile tehnice ale procesului de producţie, nu a putut fi dus până la capăt în decursul duratei normale a timpului de muncă, iar întreruperea lui poate provoca deteriorarea sau distrugerea bunurilor angajatorului sau ale proprietarului, a patrimoniului municipal sau de stat;

· pentru efectuarea lucrărilor temporare de reparare şi restabilire a dispozitivelor şi instalaţiilor, dacă deficienţele acestora ar putea provoca încetarea lucrului pentru un timp determinat şi pentru mai multe persoane;

· pentru efectuarea lucrărilor impuse de apariţia unor circumstanţe care ar putea provoca deteriorarea sau distrugerea bunurilor unităţii, inclusiv a materiei prime, materialelor sau produselor;

· pentru continuarea muncii în caz de neprezentare a lucrătorului de la schimb, dacă munca nu admite întrerupere. În aceste cazuri angajatorul este obligat să ia măsuri urgente de înlocuire a salariatului respectiv.

Atragerea la muncă suplimentară în alte cazuri se admite cu acordul scris al salariatului şi al reprezentanţilor salariaţilor. La solicitarea angajatorului salariaţii pot presta munca în afara orelor de program în limita a 120 de ore într-un an calendaristic. În cazuri excepţionale, această limită, cu acordul reprezentanţilor salariaţilor, poate fi extinsă până la 240 de ore.

În cazul în care se solicită prestarea muncii suplimentare, angajatorul este obligat să asigure salariaţilor condiţii normale de muncă, inclusiv cele privind protecţia şi igiena muncii.

Atragerea la muncă suplimentară se efectuează în baza ordinului (dispoziţiei, deciziei, hotărârii) angajatorului, care se aduce la cunoştinţa salariaţilor respectivi sub semnătură.

În cazul retribuirii muncii pe unitate de timp, munca suplimentară, pentru primele 2 ore, se retribuie în mărime de cel puţin 1,5 salarii tarifare (salarii lunare) stabilită salariatului pe unitate de timp, iar pentru orele următoare – cel puţin în mărime dublă.

În cazul retribuirii muncii în acord, pentru munca suplimentară se plăteşte un adaos de cel puţin 50 la sută din salariul tarifar al salariatului din categoria respectivă, remunerate pe unitate de timp pentru primele 2 ore, şi în mărime de cel puţin 100 % din acest salariu tarifar – pentru orele următoare.

Compensarea muncii suplimentare cu timp liber nu se admite.

Secţiunea 2 Timpul de odihnă.

§ 1. Pauza pentru masă

Pauza pentru odihnă şi masă se acordă, în principiu, cel puţin 30 de minute. Acest repaus nu constituie timp de muncă şi este determinat prin regulamentul intern şi graficele schimburilor din unitate. Dacă procesul de muncă nu permite o întrerupere pentru pauza de odihnă şi masă, salariaţilor li se acordă posibilitatea de a lua masa în timpul lucrului.

Conform legislaţiei muncii din Republica Moldova, pe lângă întreruperile de odihnă şi masă, salariaţilor li se acordă în timpul zilei de muncă şi pauze suplimentare.

§ 2. Timpul de odihnă între două zile de muncă

Durata repausului zilnic, cuprinsă între sfârşitul programului de muncă într-o zi şi începutul programului de muncă în ziua imediat următoare, nu poate fi mai mică decât durata dublă a timpului de muncă zilnic.

§ 3. Repausul săptămânal

Potrivit art. 109 din Codul muncii repausul săptămânal se acordă timp de 2 zile consecutive, de regulă sâmbăta şi duminica.

În cazul în care un repaus simultan pentru întregul personal al unităţii în zilele de sâmbătă şi duminică ar prejudicia interesul public sau ar compromite funcţionarea normală a unităţii, repausul săptămânal poate fi acordat şi în alte zile, stabilite prin contractul colectiv de muncă sau prin regulamentul intern al unităţii, cu condiţia că una din zilele libere să fie duminica. În unităţile în care, datorită specificului muncii, nu se poate acorda repausul  săptămânal în ziua de duminică, salariaţii vor beneficia de 2 zile libere în cursul săptămânii şi de un spor la salariu stabilit prin contractul colectiv de muncă sau contractul individual de muncă. Durata repausului săptămânal neîntrerupt în orice caz nu trebuie să fie mai mică de 42 de ore, cu excepţia cazurilor când săptămâna de muncă este de 6 zile.

§ 4. Sărbători legale

     În Republica Moldova , zilele de sărbătoare  nelucrătoare, cu menţinerea salariului mediu, sunt:

· 1 ianuarie – Anul Nou;

· 7 şi 8 ianuarie – Naşterea lui Isus Hristos (Crăciunul);
·  8 martie – Ziua internaţională a femeii;
· prima şi a doua zi de Paşte conform calendarului bisericesc;
· ziua de luni la o săptămână după Paşte (Paştele Blajinilor);
·  1 mai – Ziua internaţională a solidarităţii oamenilor muncii;
·  9 mai – Ziua Victoriei şi a comemorării eroilor căzuţi pentru independenţa Patriei;
·  27 august – Ziua Republicii;
·  31 august – sărbătoarea „Limba noastră”;
· Ziua Hramului bisericii din localitatea respectivă, declarată în modul stabilit de primăria municipiului, oraşului, comunei, satului.
În zilele de sărbătoare nelucrătoare se admit lucrările în unităţile a căror oprire nu este posibilă în legătură cu condiţiile tehnice şi de producţie (unităţile cu flux continuu), lucrările determinate de necesitatea deservirii populaţiei, precum şi lucrările urgente de reparaţie şi de încărcare – descărcare.

Nu se admite atragerea la muncă în zilele de sărbătoare nelucrătoare a salariaţilor în vârstă de până la 18 ani, a femeilor gravide, a femeilor aflate în concediul postnatal şi a femeilor care au copii în vârstă de până la 3 ani.

Cu condiţia menţinerii salariului mediu pentru sărbătorile legale, munca prestată în zilele de repaus şi în cele de sărbătoare nelucrătoare este retribuită:

· salariaţilor care lucrează în acord cel puţin în mărime dublă a tarifului în acord;

· salariaţilor a căror muncă este retribuită în baza salariilor tarifare pe oră sau pe zi - cel puţin în mărimea dublă a salariului pe oră sau pe zi;
· salariaţilor a căror muncă este retribuită cu salariul lunar – cel puţin în mărimea unui salariu pe unitate de timp sau a remuneraţiei de o zi peste salariu, dacă munca în ziua de repaus sau cea de sărbătoare nelucrătoare a fost prestată în limitele normei lunare a timpului de muncă şi cel puţin în mărime dublă a salariului pe unitate de timp sau a remuneraţiei de o zi peste salariu, dacă munca a fost prestată peste norma lunară.
La dorinţa salariatului care a prestat munca în ziua de repaus sau în cea de sărbătoare nelucrătoare, acestuia i se poate acorda o altă zi liberă. În acest caz, munca prestată în ziua de sărbătoare nelucrătoare este retribuită în mărime ordinară, iar ziua de repaus nu este retribuită.

Modul de retribuire a muncii prestate în zilele de repaus şi în cele de sărbătoare nelucrătoare de sportivii profesionalişti, lucrătorii de creaţie din teatre, circuri, organizaţii cinematografice, teatrale şi concertistice, precum şi alte persoane care participă la crearea şi/sau la interpretarea unor opere de artă,  poate fi stabilit în convenţiile colective, în contractul colectiv ori în cel individual de muncă.

§ 5. Concediul de odihnă anual

Prin semnarea contractului individual de muncă se naşte şi dreptul la concediul de odihnă anual acordat pentru munca desfăşurată în anul calendaristic respectiv. În anteriorul Cod al muncii cei angajaţi trebuiau să aibă o activitate neîntreruptă de 11 luni în cadrul aceleiaşi unităţi pentru a beneficia de concediul de odihnă anual.

Potrivit Codului din 2003 concediul de odihnă pentru primul an de muncă se acordă salariaţilor după expirarea a 6 luni de muncă la unitatea respectivă. Înainte de expirarea a 6 luni de muncă la unitate, concediul de odihnă pentru primul an de muncă se acordă, în baza unei cereri scrise, următoarelor categorii de salariaţi:

a) femeilor – înainte de concediul de maternitate sau imediat după el;

b) salariaţilor în vârstă de până la 18 ani;

c) altor salariaţi, conform legislaţiei în vigoare.

  Salariaţilor transferaţi dintr-o unitate în alta concediul de odihnă anual li se poate acorda şi înainte de expirarea a 6 luni de muncă după transfer.

        Tuturor salariaţilor li se acordă anual un concediu de odihnă plătit, cu o durată minimă de 28 de zile calendaristice, cu excepţia zilelor de sărbătoare nelucrătoare.

Pentru salariaţii din unele ramuri ale economiei naţionale (învăţământ, ocrotirea sănătăţii, serviciul public etc.), prin lege organică, se poate stabili o altă durată a concediului de odihnă anual.

În vechimea în muncă care dă dreptul la concediul de odihnă anual se includ:

· timpul când salariatul a lucrat efectiv;

· timpul când salariatul nu a lucrat de fapt, dar i s-a menţinut locul de muncă (funcţia şi salariul mediu integral sau parţial);

· timpul absenţei forţate de la lucru – în cazul eliberării nelegitime din serviciu sau transferului nelegitim la o altă muncă şi al restabilirii ulterioare la locul de muncă;

· timpul când salariatul  nu a lucrat de fapt, dar şi-a menţinut locul de muncă (funcţia) şi a primit diferite plăţi din bugetul asigurărilor sociale de stat, cu excepţia concediului parţial plătit pentru îngrijirea copilului până la vârsta de 3 ani;

· alte perioade de timp prevăzute de convenţiile colective, de contractul colectiv sau de cel individual de muncă, de regulamentul intern al unităţii.

Dacă convenţiile colective, contractul colectiv sau cel individual de muncă nu prevăd altfel, în vechimea în muncă, care dă dreptul la concediul de odihnă anual, nu se includ:

· timpul absenţei nemotivate de la lucru;

· perioada aflării în concediul pentru îngrijirea copilului până la vârsta de 6 ani;

· perioada aflării în concediul neplătit cu o durată mai mare de 14 zile calendaristice;

· perioada suspendării contractului individual de muncă.

Caracteristicile definitorii ale elementelor concediului de odihnă sunt următoarele:

  a) concediul este  un segment al timpului de odihnă.

b) concediile se acordă tuturor salariaţilor, fie muncitori, fie funcţionari, conform art. 112 din Codul muncii al Republicii Moldova.

 Beneficiază de concedii salariaţii muncitori şi funcţionari indiferent de rasă, naţionalitate, origine etnică, limbă, sex, opinie, apartenenţă politică, avere sau origine socială, conform art. 16 al Constituţiei Republicii Moldova din 1994;

c) concediile se acordă, de regulă, o dată pe an la expirarea a 365 de zile şi la expirarea unui anumit termen de lucru. Folosirea concediului anual fracţionat se admite numai în cazuri excepţionale, cu acordul părţilor;

d) garanţia de bază care dă siguranţă dreptului la concediul de odihnă, constă  în faptul că pe durata concediului se menţine locul de muncă (funcţia) şi salariul.

e) concediile de odihnă se acordă pe un termen stabilit de lege. Codul muncii permite stabilirea duratei concediului prin acordul părţilor, dar ea nu poate fi mai mică de 28 de zile calendaristice.

   În conformitate cu art. 116 din Codul muncii programarea concediilor de odihnă anuale pentru anul următor se face de angajator, de comun acord cu reprezentanţii salariaţilor, cu cel puţin 2 săptămâni înainte de sfârşitul fiecărui an calendaristic. La programarea concediului de odihnă anual se ţine cont atât de dorinţa salariaţilor cît şi de necesitatea asigurării bunei funcţionări ai societăţii. Salariaţilor ale căror soţii se află în concediul de maternitate li se acordă, în baza unei cereri scrise, concediul de odihnă anual concomitent cu concediul soţiilor.

Salariaţilor în vârstă de până la 18 ani, femeilor care au 2 şi mai mulţi copii în vârstă de până la 16 ani şi părinţilor singuri care au un copil în vârstă de până la 16 ani concediile de odihnă anuale li se acordă în perioada de vară sau, în baza unei cereri scrise, în orice perioadă a anului.

Programarea concediilor de odihnă anuale este obligatorie atât pentru angajator, cît şi pentru salariat. Salariatul trebuie să fie prevenit despre data începerii concediului cu cel puţin 2 săptămâni înainte.

Pentru perioada concediului de odihnă anual, salariatul beneficiază de o indemnizaţie de concediu care nu poate fi mai mică decât valoarea salariului, sporurilor şi, după caz, a indemnizaţiei de eliberare din serviciu pentru perioada respectivă.

Angajatorul are obligaţia de a lua măsurile necesare pentru ca salariaţii să folosească concediile de odihnă în fiecare an calendaristic.

Concediul de odihnă anual poate fi amânat sau prelungit în cazul aflării salariatului în concediul medical, îndeplinirii de către acesta a unei îndatoriri de stat sau în alte cazuri prevăzute de lege. În cazuri excepţionale, când acordarea concediului de odihnă anual salariatului în anul de muncă curent poate să se răsfrângă negativ asupra bunei funcţionări a unităţii, concediul, cu consimţământul salariatului şi cu acordul reprezentanţilor salariaţilor, poate fi amânat pe anul de muncă următor. În acest caz, în anul următor salariatul va beneficia de 2 concedii, care pot fi cumulate sau divizate în baza cererii scrise.

Este interzisă neacordarea concediului de odihnă anual timp de 2 ani consecutivi, precum şi neacordarea anuală a concediului de odihnă salariaţilor în vârstă de până la 18 ani şi salariaţilor care au dreptul la concediu suplimentar în legătură cu munca în condiţii vătămătoare. Nu se admite înlocuirea concediului de odihnă anual nefolosit printr-o compensaţie în bani, cu excepţia cazurilor de încetare a contractului individual de muncă al salariatului care nu şi-a folosit concediul. Durata concediilor medicale, a celor de maternitate şi de studii nu se include în durata concediului de odihnă anual.

§ 6. Alte concedii

a)Concediul de odihnă suplimentar plătit

Acest tip de concediu se acordă în continuarea celui anual de odihnă. Durata acestuia este de 4 zile calendaristice (art. 121 din Codul muncii) pentru anumite categorii de salariaţi care se găsesc în următoarele situaţii: prestează munci grele, periculoase sau vătămătoare şi au dreptul la un concediu suplimentar .

Modul de determinare a duratei şi modul de cumulare a diferitelor categorii de concedii suplimentare între ele şi cu concediul anual se stabileşte de Guvern.

Există şi alte subclase de concedii suplimentare stabilite de legislaţia muncii a Republicii Moldova pentru unele considerente altele decât regimul muncii. Astfel, se acordă un concediu suplimentar plătit de 4 zile femeilor care lucrează în cazul când au 2 sau mai mulţi copii în vârstă de până la 14 ani. Cele 4 zile se acordă în prolongarea concediului de bază, dar la cerere se pot primi şi în alte perioade. Concedii suplimentare în număr de 14 zile calendaristice plătite se acordă şi celor care au avut de suferit efectele catastrofei nucleare de la Cernobâl . Plata pentru concediile suplimentare se efectuează din fondurile întreprinderii sau organizaţiei.

b)Concediile de formare profesională, studii, creaţie şi fără plată

Calitatea profesională a salariaţilor constituie un aspect important al resurselor umane. Ea se dobândeşte fie prin pregătire şcolară,  fie prin calificarea la locul de muncă şi concomitent pregătire şcolar-profesională printr-un sistem de învăţământ reglementat juridic, în vederea obţinerii unui nou statut profesional.

Concediile de studii acordate muncitorilor şi funcţionarilor din Republica Moldova sunt reglementate de Guvernul Republicii Moldova. 

Pentru cei cuprinşi la şcolile de cultură generale serale (pe schimburi), săptămâna de muncă se reduce cu o zi de muncă. Pentru tineretul de la sate, săptămâna se reduce cu 2 zile lucrătoare. În timpul anului de studii, angajaţii au dreptul la un concediu până la 36 de zile lucrătoare în cazul săptămânii de lucru cu durata de 6 zile; în cazul săptămânii cu durata de cinci zile de muncă, numărul de zile ajunge la 30. Salariul plătit pentru acest timp acordat pentru studiul egal cu 50% din retribuţia medie pe funcţie, dar nu mai puţin de 50% din salariul  minim stabilit.

Anexe
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NOTĂ 

· Stabilirea categoriilor de personal, a activităţilor şi locurilor de muncă pentru care durata timpului de lucru se reduce sub 8 ore pe zi trebuie să se facă pe baza unor criterii, inclusiv :
-natura factorilor nocivi-fizici, chimici sau biologici şi mecanismul de acţiune a acestora asupra organismului.
-intensitatea de acţiune a factorilor nocivi sau asocierea acestor factori.
-durata de expunere la acţiunea factorilor nocivi.

-existenţa unor condiţii de muncă ce implică un efort fizic mai mare, în condiţii nefavorabile de microclimat, zgomot intens sau vibraţii. Existenţa unor condiţii de muncă ce implică o solicitare nervoasă deosebită, atenţie foarte încordată şi multilaterală sau concentrare  intensă şi un ritm de lucru intens.

-existenţa unor condiţii de muncă ce implică o suprasolicitare nervoasă, determinată de un risc de accidentare sau îmbolnăvire.

-structura şi nivelul morbidităţii în raport cu specificul locului de muncă.

-alte condiţii de muncă vătămătoare, grele sau periculoase care pot duce la uzura prematură a organismului.

· De un program redus de muncă cu o oră beneficiază salariaţii care efectuează munca noaptea ;

· Reducerea timpului de muncă pentru invalizi nu se înscrie în contextul criteriilor existente.

















Notă :

·      Potrivit articolului 108 Codul muncii – femeilor care au copii în vârstă de până la 3 ani li se acordă, pe lângă pauza de masă, pauze suplimentare pentru alimentarea copilului. Pauzele respective se includ în timpul de muncă şi se plătesc reieşindu-se din salariul mediu. Reieşind din aceste considerente, pauzele pentru alimentarea copilului nu pot fi considerate ca o categorie a timpului de odihnă.
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Notă :

*   Legiuitorul a stabilit zilele de repaus de regulă, sâmbătă şi duminică. Prin contractul colectiv de muncă poate fi stabilit şi un alt repaus săptămânal cu condiţia respectării consecutivităţii celor două zile.

**   Chestiunea repausului săptămânal neîntrerupt de 42 ore este discutabilă, norma dată urmând a fi revizuită.








Sărbători

 legale
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Notă :

*   Determinarea concediului în zile calendaristice nu este justificată. Durata trebuie determinată în zile lucrătoare sau săptămâni lucrătoare.

**     Acordarea concediului după 6 luni de muncă este un drept, salariatul având dreptul să beneficieze de el şi la o dată mai târzie în decursul anului.
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Note

   1. Sanda Ghimpu, Ion Traian Ştefănescu, Şerban Beligrădeanu, Gheorghe Mohanu, „Dreptul muncii”, Tratat, Editura Ştiinţifică şi Enciclopedică, Bucureşti, 1979, p.299;

  2.  Ibidem, p. 300;

 3. Sanda Ghimpu, Alexandru Ţiclea, Op. cit; p.277;
Capitolul XIII 

 Salarizarea

§ 1. Noţiunea şi elementele salariului

Termenul de  salariu provine din latinescul salarium, care desemna la origine „ raţia de sare (sale) alocată unui soldat. Ulterior, el a fost utilizat pentru a denumi preţul plătit cetăţenilor liberi, care îndeplineau diferite activităţi în folosul altor persoane.”

În afară de noţiunea  salariu, se mai utilizează termenii de retribuţie şi remuneraţie, de asemenea de origine latină, precum şi cel de indemnizaţie, echivalent al remunerării demnitarilor aleşi ori numiţi.2
Potrivit art.1 din Convenţia O.I.M. nr. 95/1949 privind protecţia salariului termenul „salariu” înseamnă, oricare i-ar fi denumirea sau modul de calcul, remunerarea sau câştigurile susceptibile de a fi evaluate în bani şi stabilite prin acordul părţilor sau de către legislaţia naţională, pe care cel care angajează le datorează unui lucrător în baza unui contract de muncă, scris sau verbal, fie pentru munca efectuată sau care urmează a fi efectuată, fie pentru serviciile prestate sau care urmează a fi prestate.

Deci, salariul este un element constitutiv al contractului individual de muncă şi reprezintă contraprestaţia muncii depuse de salariat în baza contractului individual de muncă.

Salariul este concomitent:

· obiect al contractului, constituind contraprestaţia pentru munca efectuată de salariat;

· cauză a contractului, deoarece în vederea obţinerii lui, persoana s-a încadrat, în principal, în muncă.

Deci, alături de felul muncii şi de locul muncii, salariul este un element esenţial al contractului de muncă, o parte componentă a obligaţiilor asumate de unitate şi a cauzei juridice a obligaţiilor persoanei încadrate. În acest context putem defini salariul ca fiind „totalitatea drepturilor băneşti cuvenite pentru munca prestată”. 

Potrivit art.130 din Codul muncii salariul include - salariul de bază (salariul tarifar, salariul funcţiei), salariul suplimentar (adaosurile şi sporurile la salariul de bază) şi alte plăţi de stimulare şi compensare.

Noţiunea de salariu de bază e echivalentă aceleia de salariu tarifar, prevăzută de Codul muncii. Salariul de bază este partea principală a salariului total, ce se cuvine persoanei încadrate, pentru munca prestată conform pregătirii pe care o are, într-un anumit loc de muncă. Salariul de bază se stabileşte pentru fiecare salariat, în raport cu calificarea, importanţa, complexitatea lucrărilor ce revin postului în care e încadrat cu pregătirea şi competenţa profesională.

Adaosurile şi sporurile la salariul de bază formează partea variabilă a salariului pentru că se plătesc numai:

· pentru timpul în care munca este prestată în anumite condiţii deosebite (pentru compensarea, în acest mod, a efortului depus în plus sau a riscului ridicat pe care îl presupune munca);

· în raport cu performanţele individuale ale fiecărui salariat;

· dacă experienţa dobândită pe durata vechimii în muncă se concretizează în creşterea eficienţii economice a muncii prestate.

Potrivit art. 137 din Codul muncii angajatorul este în drept să stabilească diferite sisteme de premiere precum şi alte plăţi,  de stimulare după consultarea reprezentanţilor salariaţilor.

Pe lângă plăţile prevăzute de sistemele de salarizare, pentru salariaţii unităţii se poate stabili recompense în baza rezultatelor activităţii anuale din fondul format  din beneficiul obţinut de unitate.

§ 2. Categorii de salarii

1. Salariul minim

Conferinţa Generală a Organizaţiei Internaţionale a Muncii, reunită la Philadelphia în cea de-a 26-a sesiune din 1944, adoptând Declaraţia privind ţelurile şi obiectivele Organizaţiei Internaţionale a Muncii – Declaraţia de la Philadelphia a recunoscut obligaţia solemnă a organizaţiei de a sprijini aplicarea, în rândul naţiunilor lumii, a unor programe corespunzătoare în domeniul muncii şi securităţii sociale, inclusiv posibilitatea participării echitabile a tuturor la roadele progresului în materie de salarii şi câştiguri, precum şi un salariu minim vital pentru toţi cei care muncesc şi au nevoie de o astfel de protecţie.

Încă în anul 1930 Organizaţia Internaţională a Muncii adoptând Convenţia nr.26 şi Recomandarea nr.30 a prevăzut, pentru prima dată, obligaţia instituirii metodelor de fixare a salariului minim în industrie şi comerţ. Prin Convenţia nr.99 şi Recomandarea nr.80 din anul 1951 a fost prevăzută fixarea salariului minim în agricultură.

În anul 1970 au fost adoptate Convenţia nr.131 privind fixarea salariului minim, în special în ce priveşte ţările în curs de dezvoltare şi Recomandarea nr.135 privind salariul minim.

Conform art.1 din Convenţia nr.131, orice stat care a ratificat Convenţia este obligat să stabilească un sistem de salarii minime care să protejeze toate grupurile de salariaţi ale căror condiţii de muncă sunt de asemenea natură, încât acestor salariaţi să li se asigure o protecţie corespunzătoare. Prin art.2  din Convenţie s-a stipulat că salariile minime au putere de lege şi nu vor putea fi scăzute; neaplicarea lor va duce la aplicarea de sancţiuni corespunzătoare, penale sau de altă natură, persoanelor responsabile.

Potrivit Convenţiei nr.131 la determinarea nivelului salariilor minime, trebuie să se ţină pe cît posibil seama de criteriile următoare:

· nevoile salariaţilor şi familiilor lor;

· nivelul general al salariilor din ţară;

· costul vieţii şi fluctuaţiile acestui cost;

· prestaţiile de securitate socială;

· nivelul de viaţă al altor grupuri sociale;

· factorii de ordin economic, inclusiv exigenţele dezvoltării economice, productivitatea şi interesul de a atinge şi a menţine un înalt nivel al ocupării forţei de muncă.

În conformitate cu art.131 din Codul muncii, salariul minim reprezintă mărimea minimă a retribuţiei evaluată în moneda naţională, mărime stabilită de către stat pentru o muncă simplă necalificată sub nivelul căreia angajatorul nu este în drept să plătească pentru norma de muncă pe lună sau pe oră îndeplinită de salariat. Definiţia dată nu cuprinde elementul cel mai important al salariului minim – cel de protecţie. Doar salariul minim este salariul considerat ca suficient pentru satisfacerea necesităţilor vitale de alimente, îmbrăcăminte, educaţie, etc., ale salariaţilor, ţinând cont de dezvoltarea economică şi culturală a fiecărei ţări. Pe de altă parte, definind că salariul minim reprezentă mărimea minimă a retribuţiei legiuitorul nu a ţinut cont de prevederile art.4 din Carta Socială Europeană Revizuită. Astfel, partea 1 art.4 din Cartă, garantează o remuneraţie echitabilă: pentru a fi considerat ca echitabil, un salariu nu trebuie să fie prea mult sub nivelul salariului mediu naţional. Pragul adoptat în acest sens de Comitetul drepturilor sociale este de 60% (valoare netă). Salariile trebuie să fie, de asemenea, întotdeauna deasupra pragului de sărăcie din ţara respectivă. Suma netă a salariului minim serveşte drept bază de comparaţie cu salariul mediu net.

Potrivit art.132 alin.2  din Cod cuantumul salariului minim se determină şi se reexaminează în funcţie de condiţiile economice concrete, de nivelul salariului mediu pe economia naţională, de nivelul prognozat al ratei inflaţiei, precum şi de alţi factori social – economici.

Salariul minim garantat este indexat anual în funcţie de evoluţia indicelui preţurilor de consum. 

Salariul minim ca tehnică de protecţie socială are efecte contradictorii, de care trebuie să se ţină seama în special în faza economică dificilă în care ne aflăm. Decizia cu privire la nivelul său are multiple consecinţe de care trebuie să se ţină cont. Introducerea salariului minim nu ar fi justificată, decât dacă pentru o categorie dată de salariaţi conduce la un salariu mai mare decât cel pe care l-ar obţine ca urmare a liberului mediu concurenţial.

E necesar de a avea în vedere, că un salariu minim prea scăzut degradează forţa de muncă, menţinând-o într-o stare de sărăcie cronică. El demotivează munca. Salariul minim trebuie să fie suficient de ridicat pentru a stimula munca, chiar plătită la nivelul cel mai scăzut, decât nemunca şi traiul fundat pe expediente sau pe asistenţa socială. Din acest motiv, nivelul salariului minim trebuie să fie sensibil mai ridicat, decît ajutorul de şomaj şi să excludă în principiu starea de sărăcie a salariaţilor, însă şi un salariu minim prea ridicat afectează negativ creşterea economică . În aceste cazuri, scade oferta de locuri de muncă, are loc încurajarea apariţiei peţii negre a muncii, creşte preţul produselor. O creştere a salariului minim poate duce la falimentarea unor întreprinderi, reducând artificial locurile de muncă. Din acest motiv, salariul minim, trebuie menţinut ca un factor de siguranţă. El nu trebuie să crească în acelaşi ritm cu salariul mediu, ci mai degrabă trebuie menţinut la un nivel absolut – cel definit de nivelul minim decent de viaţă.

2. Salariul nominal şi salariul real

     Salariul nominal şi salariul real reprezintă categorii economice ale salariului. 

Deşi Codul muncii al Republicii Moldova nu reglementează direct relaţiile referitor la salariul nominal, art.133 din Cod prevede că sporirea nivelului conţinutului real al salariului se asigură prin indexarea lui în legătură cu creşterea preţurilor de consum la mărfuri şi servicii. Deci, după cum vedem salariul nominal şi salariul real se deosebesc sub aspectul impactului veniturilor salariale asupra nivelului de trai. 

Salariul nominal (sau net) este reprezentat de salariul brut minus reţinerile salariale obligatorii stabilite de lege pe care le plăteşte persoana încadrată în muncă. 

Salariul real, este suma care reprezintă capacitatea potenţială a salariatului de a achiziţiona bunuri şi de a beneficia de servicii. În esenţă, salariul real cuprinde suma care îi rămâne salariatului pentru a consuma efectiv şi, eventual, pentru a economisi. De aceea, în mod frecvent, salariul real este definit ca totalitatea bunurilor şi serviciilor pe care şi le poate procura salariatul cu salariul nominal (net).

§ 3. Sistemul de salarizare

Potrivit art. 135 din Codul muncii sistemul de salarizare, pe a cărui bază se determină salariile tarifare şi salariile funcţiei, se stabileşte prin lege sau prin alte acte normative în corespundere cu forma juridică de organizare a unităţii, cu modul de finanţare şi cu caracterul activităţii acesteia. Salariile tarifare şi ale funcţiei în unităţile cu autonomie financiară, se stabilesc prin negocieri colective sau individuale între angajator şi salariaţi sau reprezentanţii acestora, în funcţie de posibilităţile financiare ale angajatorilor, şi se fixează în contractele colective şi cele individuale de muncă.

Sistemul şi condiţiile de salarizare a muncii salariaţilor din sectorul bugetar se stabilesc prin lege.

Sistemul de salarizare are la bază următoarele principii:

 a) Principiul negocierii salariilor. 

Potrivit art.143 alin.4 din Constituţia Republicii Moldova dreptul la negociere în materie de muncă este garantat. Acest principiu se referă şi la negocierea salariilor. Stabilirea salariilor se face prin intermediul negocierilor individuale sau/şi colective între angajatori şi salariaţi sau reprezentanţii acestora.

Obiectul negocierilor colective îl reprezintă reglementarea de principiu a salarizării angajaţilor cărora le sunt aplicabile contractele colective, iar obiectul negocierilor individuale purtate cu prilejul încheierii contractului individual de muncă este stabilirea concretă a salariului persoanei în cauză . În conformitate cu art.135 alin.2, salariile tarifare şi ale funcţiei concrete, precum şi alte forme şi condiţii de salarizare în unităţile cu o autonomie financiară, se stabilesc prin negocieri colective sau individuale între angajator şi salariaţi sau reprezentanţii acestora, în funcţie de posibilităţile financiare ale angajatorilor şi se fixează în contractele colective şi în cele individuale de muncă.

b) Principiul prestabilirii salariilor personalului din autorităţile şi instituţiile publice prin lege.

Potrivit art.135 alin.3 din Codul muncii sistemul şi condiţiile de retribuire a muncii salariaţilor din sectorul bugetar se stabilesc prin lege. Prestabilirea salariilor prin acte normative pentru o categorie importantă de personal, constituie o excepţie de la principiul negocierii. Totuşi, excepţia de la principiul negocierii nu ar trebui de aplicat faţă de unele categorii de salariaţi, inclusiv cei ce activează în telecomunicaţii, zonele economice libere, întreprinderile de stat etc.

c) Principiul egalităţii de tratament: la muncă egală, salariu egal.

În conformitate cu art. 128 alin2 din Codul muncii la stabilirea şi achitarea salariului nu se admite nici o discriminare pe criterii de sex, vârstă, handicap, origine socială, situaţie familială, apartenenţă la o etnie, rasă sau naţionalitate, opţiuni politice sau convingeri religioase, apartenenţă sau activitate sindicală.

Prin hotărârea Parlamentului Republicii Moldova nr. 610-XIV din 1 octombrie 1999 Republica Moldova a ratificat Convenţia OIM nr. 100/1951 privind egalitatea de remunerare a mâinii de lucru masculine şi a mâinii de lucru feminine, pentru o muncă de valoare egală. Potrivit Convenţiei termenul „remuneraţie” cuprinde salariul obişnuit, de bază sau minim, şi orice alte avantaje, plătite direct sau indirect în bani sau în natură, de către patron muncitorului pentru munca prestată de acesta din urmă. Noţiunea de „egalitate de remunerare a mânii de lucru masculine sau a mânii de lucru feminine pentru o muncă de valoare egală” se referă la cuantumul remuneraţiei fixat, fără discriminare în ceea ce priveşte sexul. Statele care au ratificat convenţia dată sunt obligate, prin mijloace adaptate metodelor în vigoare pentru fixarea cuantumului de remuneraţie, să încurajeze şi să asigure aplicarea pentru toţi muncitorii a principiului egalităţii de remunerare  a mâinii de lucru masculine sau a mâinii de lucru feminine pentru o muncă de valoare egală. Acest principiu poate fi aplicat: 

· fie pe calea legislaţiei naţionale;

· fie prin orice sistem de fixare a remuneraţiei, stabilit sau recunoscut de legislaţie;

· fie prin contracte colective încheiate între patroni şi salariaţi;

· fie prin îmbinarea acestor diferite mijloace.

Diferenţele de cuantum al remuneraţiei, care corespund fără a ţine seama de sex, unor diferenţe ce rezultă din aprecieri obiective a lucrărilor care trebuie să fie efectuate, nu trebuie considerate contrarii principiului egalităţii de remunerare.

d) Principiul diferenţierii salariilor în dependenţă de calitatea şi cantitatea muncii, condiţiile de muncă.

Acest principiu ce se referă la diferenţierea salariilor în raport de anumite criterii îl regăsim atât în Codul muncii (art.130 alin.2) cît şi în contractele colective de muncă. Astfel, potrivit art.130 alin.2 din Cod s-a stipulat că retribuirea muncii salariatului depinde de cererea şi oferta forţei de muncă, de calităţile profesionale ale salariatului, de rezultatele muncii lui şi/sau rezultatele activităţii economice a unităţii.

Considerăm că multitudinea de criterii care se vor lua în considerare la determinarea salariilor va provoca dificultăţi . Marja de mişcare  a salariilor trebuie s-o constituie nivelul productivităţii muncii.

 e) Principiul indexării şi compensării salariilor
Indexarea şi compensarea salariilor reprezintă un principiu al sistemului de salarizare impus de creşterea costului vieţii.

Potrivit art.133 din Codul muncii sporirea nivelului conţinutului real al salariului se asigură prin indexarea salariului în legătură cu creşterea preţurilor de consum la mărfuri şi servicii. Deşi în ultimii ani nivelul de viaţă al populaţiei a fost în scădere, practic nu s-a recurs la măsura de indexare a salariilor, deşi cadrul legislativ prevede astfel de măsuri credem că e necesar de a se renunţa la sistemul de indexare a salariilor şi de a trece la principiul individualităţii creşterii salariilor.

Compensarea reprezintă o sumă de bani cu care se majorează salariile individuale, ca urmare a creşterii preţurilor de consum şi a tarifelor la produsele şi serviciile la care se retrage subvenţia. Deşi Codul muncii nu prevede o astfel de compensaţie în anii precedenţi s-a recurs la astfel de măsuri. Compensările pot fi prevăzute în Contractul colectiv de muncă.

f) Principiul confidenţialităţii.

În conformitate cu art. 128 alin. 3 din Codul muncii salariul este confidenţial. Considerăm că acest principiu nu promovează interesele salariaţilor după cum afirmă unii autori. Din contra , promovând acest principiu se admit cazuri de nerespectare a principiului egalităţii remunerării muncii femeilor şi bărbaţilor. 

§ 4. Formele de salarizare

      Formele de salarizare sunt acele modalităţi sau procedee prin intermediul cărora se evidenţiază şi determină rezultatele muncii prestate şi, în consecinţă, salariul cuvenit persoanei respective.

În conformitate cu art. 130 alin.2 din Codul muncii munca este retribuită:

· pe unitate de timp;

· în acord;

· conform altor sisteme  de salarizare.

· Salarizare după timp (în regie) se aplică când situaţia nu permite aplicarea cu succes a unui sistem de salarizare în funcţie de rezultate .În acest sistem, salariul se stabileşte exclusiv în funcţie de timpul lucrat – programul normal de lucru: 8 ore pe zi şi 40 ore pe săptămână.

· Salarizare în acord (în funcţie de rezultatele muncii). În acest sistem, salariul este legat direct de munca prestată măsurată prin reguli prestabilite. Salariul depinde de munca individuală (acord individual) sau munca efectuată în cadrul unui grup (acord colectiv).

În cazul acordului direct, salariul pe bază de tarife pe unitatea de produs sau pe lucrare este direct proporţional cu cantitatea de produse, lucrări sau alte unităţi fizice executate.

Acordul indirect este o formă de salarizare aplicabilă în cazul personalului care serveşte nemijlocit mai mulţi lucrători în acord direct.

Prin Contractul colectiv de muncă pot fi stabilite şi alte forme de salarizare.

§ 5. Modalităţi de salarizare

Salariile tarifare şi ale funcţiei concrete precum şi alte forme  şi condiţii de salarizare în unităţile  cu autonomie financiară se stabilesc prin negocieri colective sau individuale între angajator şi salariaţi sau reprezentanţii acestora (art.135 din Cod).

Considerăm că negocierile individuale în vederea stabilirii salariului nu pot avea loc prin intermediul reprezentanţilor salariaţilor deoarece contractul individual de muncă are un caracter personal .

Tarifele de stat de salarizare se determină:

· pentru muncitorii din sectorul real al economiei – în baza salariului minim şi coeficienţilor tarifari ai reţelei tarifare stabilite;

· pentru celelalte categorii de salariaţi (personal auxiliar şi de deservire, funcţionari, specialişti şi personal de conducere) – la nivelul salariilor tarifare şi salariilor funcţiei corespunzătoare limitei inferioare a grilelor de salarii stabilite pentru categoriile respective de personal din sectorul bugetar;

· tarifele de stat de salarizare, în calitate de garanţie minimă a remunerării salariaţilor de calificarea corespunzătoare, sunt obligatorii pentru toate unităţile şi servesc drept limită minimă la stabilirea salariilor tarifare, a salariilor funcţiei concrete, precum şi a plăţilor de compensare garantate salariaţilor în caz de insolvabilitate a unităţii;

· tarifele de stat de salarizare  le sunt garantate salariaţilor cu condiţia executării obligaţiilor de muncă stabilite în contractele colective şi în cele individuale de muncă;

· tarifele de stat de salarizare se modifică în funcţie de reexaminarea salariului minim pe ţară sau a salariilor minime tarifare şi a salariilor funcţiei pentru salariaţii din sectorul bugetar;

· sistemul tarifar de salarizare include reţelele tarifare, salariile tarifare, schemele salariilor funcţiei şi îndrumarele tarifare de calificare; 

· tarificarea lucrărilor şi acordarea categoriilor (claselor) de calificare muncitorilor şi specialiştilor se efectuează în conformitate cu îndrumarele tarifare de calificare a profesiilor sau specialiştilor şi funcţiilor;

· componenta principală şi obligatorie a sistemului tarifar este salariul tarifar pentru categoria I de calificare (de salarizare) a reţelei tarifare, care serveşte drept bază pentru stabilirea în contractele colective de muncă şi contractele individuale de muncă a salariilor tarifare şi salariilor funcţiei concrete. Salariul tarifar pentru categoria I de calificare se stabileşte la nivel naţional, ramural, teritorial şi de unitate în modul prevăzut de lege.

Reţeaua tarifară se stabileşte:

· pentru salariaţi din unităţile cu autonomie financiară – în baza categoriilor de calificare stabilite pentru salariaţi, a salariului tarifar pentru categoria I de calificare şi a coeficienţilor tarifari;

· pentru salariaţii din sectorul bugetar – în baza categoriilor de salarizare ale reţelei tarifare unice, a salariului tarifar pentru categoria I de salarizare şi a grilelor de salarii al funcţiei stabilite pe categoriile de salarizare;

· salariul tarifar pentru categoria I de calificare (de salarizare) se reexaminează ori de câte ori este necesar, în funcţie de condiţiile social-economice concrete, de sporire eficienţei producţiei şi a costului vieţii, de posibilităţile financiare ale unităţilor etc.

§ 6. Plata salariilor

  Obligaţia principală a angajatorului este cea de plată a salariului, a contraprestaţiei pentru munca efectuată.

În conformitate cu art. 141 din Codul muncii salariul se plăteşte în monedă naţională, plata lui în natură fiind interzisă. Deşi, în conformitate cu art. 4 din Convenţia OIM nr. 95/1949 privind protecţia salariului prin legislaţia naţională, contractele colective sau hotărârile arbitrare, statele pot permite plata parţială în natură a salariului în industriile sau profesiile unde acest mod de plată se practică în mod curent sau este preferat datorită naturii industriei sau profesiei în cauză. Însă în aceste cazuri e necesar de a avea în vedere că prestaţiile în natură să folosească personal lucrătorului şi familiei sale şi să fie conforme cu interesele acestora, iar valoarea acestor prestaţii să fie justă şi rezonabilă.

   Cu acordul scris al salariatului, se permite plata salariului prin instituţiile bancare sau oficiile poştale, cu achitarea serviciilor respective din contul angajatorului.

Salariul se plăteşte periodic, nemijlocit salariatului sau persoanei împuternicite de acesta, în baza unei procuri autentificate, la locul de muncă al salariatului, în zilele de lucru stabilite  în contractul colectiv sau individual de muncă, dar:

· nu mai rar decât de două ori pe lună pentru salariaţii remuneraţi în baza salariilor lunare ale funcţiei;

· angajatorul este obligat să anunţe salariatul despre mărimea salariului, forma retribuţiei, modul de calculare a salariului, periodicitatea şi locul de plată, reţinerile, alte condiţii referitor la salariu şi modificările acestora;

· la achitarea salariului, angajatorul este obligat să informeze în scris fiecare salariat despre plăţile componente ale salariului ce i se cuvine pentru perioada respectivă, despre mărimea şi temeiurile reţinerilor efectuate, despre suma totală pe care urmează să o primească, precum şi să asigure efectuarea înscrierilor respective în registrele contabile şi, anual, în carnetele de muncă ale salariaţilor;

· plata salariului pentru o lucrare ocazională, care durează mai puţin de 2 săptămâni, se efectuează imediat după executarea acesteia;

· în caz de deces al salariatului, salariul şi alte plăţi ce i se cuvin se plătesc integral soţului (soţiei), copiilor majori sau părinţilor defunctului, iar în lipsa acestora – altor moştenitori, în conformitate cu legislaţia în vigoare;

· plata salariilor este efectuată  de angajator în mod prioritar faţă de alte plăţi, inclusiv în caz de insolvabilitate a unităţii;

· mijloacele pentru retribuirea muncii salariaţilor sunt garantate prin venitul şi patrimoniul  angajatorului;

· angajatorii iau măsuri pentru protejarea salariaţilor proprii contra riscului de neplată a sumelor ce li se cuvin în legătură cu executarea contractului individual de muncă sau ca urmare a încetării acestuia.

Art. 143 din Codul muncii prevede anumite termene de efectuare a achitărilor în caz de încetare a contractului individual de muncă.

Dacă nu se contestă cuantumul tuturor sumelor ce se cuvin salariatului de la unitate, efectuarea achitărilor se face: 

· în caz de încetare a contractului individual de muncă cu un salariat care continuă să lucreze până în ziua eliberării din serviciu – în ziua eliberării;

· în caz de încetare a contractului individual de muncă cu un salariat care nu lucrează până în ziua eliberării din serviciu (concediul medical, absenţa nemotivată de la serviciu, privaţiune de libertate etc.) – cel târziu în ziua imediat următoare zilei în care salariatul eliberat a cerut să i se facă achitările.

Potrivit art. 145 din Cod, compensarea pierderilor cauzate de neachitarea la timp a salariului se efectuează în cazul în care coeficientul inflaţiei în perioada de neachitare  a salariului depăşeşte cota de 2 %. 

În  scopul protecţiei drepturilor salariatului Codul muncii prevede cazurile de reţinere din salariu pentru achitarea datoriilor  inclusiv :

· reţinerile din salariu se pot face numai în cazurile prevăzute de Codul muncii şi alte acte normative.

Reţinerile de salariu pentru achitarea datoriilor salariaţilor faţă de angajator se pot face în baza ordinului (dispoziţiei, deciziei, hotărârii) acestuia:

· pentru restituirea avansului eliberat în contul salariului;

· pentru restituirea sumelor plătite în plus în urma unor greşeli de calcul;

· pentru acoperirea avansului necheltuit şi nerestituit la timp, eliberat pentru deplasare în interes de serviciu sau transferare într-o altă localitate ori pentru necesităţi gospodăreşti, dacă salariatul nu contestă temeiul şi cuantumul reţinerilor;

· pentru repararea prejudiciului material cauzat unităţii din vina salariatului.

La fiecare plată a salariului cuantumul total al reţinerilor nu poate să depăşească 20 la sută, iar în cazurile prevăzute de legislaţia în vigoare – 50 la sută din salariul ce i se cuvine salariatului.
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Capitolul  XIV

Răspunderea disciplinară

§1. Răspunderea disciplinară – formă a răspunderii juridice.

· Subordonarea salariatului încadrat în muncă 

    Potrivit art. 45 din Codul muncii, prin încadrarea unei persoane într-o unitate, ca efect al încheierii contractului individual de muncă, aceasta devine de regulă, membră a colectivului de muncă, având toate drepturile şi obligaţiile ce decurg din această calitate. În contextul raportului de subordonare, salariatul este obligat să respecte nu numai obligaţiile generale de muncă prevăzute  în regulamentul intern, contractul colectiv şi contractul individual de muncă, ci şi dispoziţiile date de angajator. În caz contrar, în conformitate cu prevederile art. 10 al.1 lit. “d” angajatorul este în drept să tragă salariaţii la răspundere disciplinară.

· Disciplina muncii

  Potrivit art.9 alin. 2 din Codul muncii, salariaţii sunt obligaţi să respecte disciplina muncii.

   Ca instituţie de drept pozitiv, disciplina muncii constituie un sistem de norme, unitare prin scopul său, care reglementează comportarea salariatului în desfăşurarea procesului muncii.

   Din punct de vedere subiectiv, al salariatului, disciplina muncii reprezintă o obligaţie juridică , având caracter de sinteză, care însumează şi rezumă, în esenţă totalitatea îndatoririlor asumate de persoana respectivă prin încheierea contractului individual de muncă.

· Natura juridică a disciplinei muncii
Obligaţia consacrată de lege de a respecta disciplina muncii nu operează, efectiv, în sarcina unei anumite persoane, decât ca urmare a încheierii contractului individual de muncă . Aşadar,  nu este vorba de o obligaţie ex-lege ;eficacitatea ei rezultă dintr-un contract de muncă legal încheiat. Natura juridică a disciplinei muncii este condiţionată de obligaţia contractuală, îndatorirea persoanei angajate de a o respecta. Obligaţia de a  respecta disciplina muncii are un caracter complex, de sinteză, încorporând ansamblul îndatoririlor ce revin salariatului, respectiv atât îndatoririle de serviciu, cît şi pe cele care vizează respectarea normelor de comportare în colectivul de muncă (sau în anumite cazuri, chiar în afara lui) . Drept urmare, încălcarea oricărei obligaţii de serviciu, săvârşită cu vinovăţie, antrenează răspunderea disciplinară.

· Căile de înfăptuire a disciplinei muncii
Mijloacele legale de înfăptuire a disciplinei muncii se împart în următoarele categorii :

· Organizatorice, respectiv cele care vizează însăşi organizarea procesului muncii;
· Stimulative. Potrivit art. 203 din Codul Muncii pentru succese în muncă, angajatorul poate aplica stimulări sub formă de :

· mulţumiri;

· premii;

· cadouri de preţ;

· diplome de onoare;

  Regulamentul intern al unităţii , statutele şi regulamentele disciplinare pot să prevadă şi alte modalităţi de stimulare a salariaţilor.

· 3.Sancţionatorii, încorporate în însăţi instituţia juridică a răspunderii disciplinare. Sancţiunile restabilesc ordinea disciplinară încălcată : ele urmăresc, însă, şi prevenirea săvârşirii altor fapte de încălcare cu vinovăţie a obligaţiilor de serviciu.

· 4. Izvoarele de drept în materia disciplinei muncii. Izvoarele de drept care stabilesc obligaţiile încorporate noţiunii de disciplină a muncii sunt complexe şi pot fi divizate în următoarele categorii :

                - izvoare comune care aparţin acelor categorii de acte normative care se întâlnesc, în general, în ramurile dreptului, inclusiv în dreptul muncii (constituţie, legi, hotărâri ale Guvernului etc.);

                   - izvoare specifice între care pe prim plan se situează Codul muncii.5

      Temeiul unic al răspunderii disciplinare îl constituie săvârşirea unei abateri disciplinare . Constituie  abatere disciplinară încălcarea cu vinovăţie de către salariat, indiferent de funcţia sau postul pe care-l ocupă, al obligaţiilor sale, inclusiv a normelor de comportare.

    Abaterea disciplinară întruneşte următoarele elemente constitutive :

- obiectul (relaţiile sociale de muncă, ordinea şi disciplina la locul de muncă);

- latura obiectivă (respectiv fapta- acţiune sau inacţiune);

- subiectul (întotdeauna o persoană fizică, respectiv un salariat);

- latura subiectivă(vinovăţia – intenţia directă şi indirectă şi culpa din uşurinţă sau nesocotinţă) se apreciază concret în funcţie de pregătirea profesională, capacitatea, aptitudinile şi experienţa salariatului respectiv.

      Răspunderea disciplinară poate fi angajată numai dacă sunt întrunite toate elementele constitutive ale abaterii. Însă în anumite împrejurări specifice conduita salariatului nu poate fi calificată ca fiind ilicită şi respectiv aceste cauze îl apără pe salariat de răspundere. Printre aceste cauze de neresponsabilitate menţionăm următoarele : 

· legitima apărare;

· starea de necesitate;

· constrângerea fizică sau constrângerea morală;

· cazul fortuit;

· forţa majoră;

· executarea ordinului de serviciu omis legal.

§ 2. Sancţiunile disciplinare
   Art. 206  al. 1 din Codul muncii prevede sancţiunile disciplinare care pot fi aplicate faţă de salariat de către angajator pentru încălcarea disciplinei de muncă, ele fiind : 

· avertismentul;

· mustrarea;

· mustrarea aspră;

· concedierea (în temeiurile prevăzute la art. 86 alin. (1) lit. g)- k),m) şi o) r).

        Legislaţia în vigoare poate prevedea  pentru unele categorii  de salariaţi şi alte sancţiuni disciplinare. Astfel de sancţiuni specifice pot fi aplicate medicilor, personalului didactic, magistraţilor şi altor categorii de personal.

        În conformitate cu art. 200 din Codul muncii în unele ramuri ale economiei naţionale, anumitor categorii de salariaţi li se aplică prevederile statutelor şi regulamentelor disciplinare aprobate de Guvern. În aceste statute şi regulamente se cuprind prevederi privind abaterile disciplinare şi sancţiunile aplicabile, procedura disciplinară.

         Deşi trebuie de menţionat, că referirea art. 200 la regulamentele disciplinare specifice este discutabilă deoarece Codul muncii prin art. 198-199 reglementează problematica ce ţine de adoptarea regulamentelor interne. Concomitent cu regulamentele interne ar putea fi adoptate statutele disciplinare. Statutele disciplinare (profesionale) se deosebesc de regulamentele de ordine interioară, pe de o parte, prin faptul că sunt adoptate prin lege şi pe de altă parte, prin sfera lor de aplicabilitate, în sensul că se referă la salariaţii dintr-un domeniu de activitate economico-socială şi nu numai la cei cuprinşi într-un colectiv al unei persoane juridice. Aceste statute, după cum s-a menţionat,  trebuie adoptate prin lege şi nu hotărâre de  Guvern, aşa cum este prevăzut în art. 300 din Codul muncii. În acest sens, obligaţiile ce decurg prin rolul puterii judecătoreşti, prin promovarea intereselor naţionale în viaţa internaţională, obligaţiile ce rezultă din poziţia şi rolul învăţământului de toate gradele etc., pot fi reglementate doar prin lege.

§3. Cumulul răspunderii disciplinare cu alte 

forme ale răspunderii juridice.
· Cumulul răspunderii disciplinare cu răspunderea materială

      Atât răspunderea disciplinară cît şi răspunderea materială sunt specifice dreptului muncii, aplicându-se doar în cadrul raportului juridic de muncă. Însă , fiecare din aceste forme ale răspunderii îşi păstrează propriile lor particularităţi.  

    Răspunderea disciplinară prezintă mai multe asemănări cu răspunderea penală şi cu cea contravenţională. Elementele abaterii, trăsăturile faptei ilicite, cauzele de neresponsabilitate, formele şi gradele vinovăţiei , prescripţia răspunderii se analizează prin analogie cu noţiunile din dreptul penal.8 Cele două forme ale răspunderii par a fi comune şi se dedublează.

În ceea ce priveşte obiectul, prin aceeaşi faptă se aduce atingere atât ordinii disciplinare cît şi patrimoniului unităţii: rezultatul dăunător constă în tulburarea disciplinei, cît şi diminuarea patrimoniului .Raportul de cauzalitate se dedublează şi el, legând fapta unică, indivizibilă a persoanei vinovate pe două planuri diferite.9

· Cumulul răspunderii disciplinare cu răspunderea penală 

       Între răspunderea disciplinară şi răspunderea penală există deosebiri esenţiale, determinate de izvorul lor diferit : răspunderea penală îşi găseşte izvorul în lege, fiind de natură legală, pe când răspunderea disciplinară îşi găseşte izvorul în contractul încheiat între părţi de natură contractuală.

        Însă între infracţiune şi abaterea disciplinară există asemănări prin aceea că ambele sunt fapte nepermise, cu urmări antisociale, săvârşite cu vinovăţie, care lezează o anumită ordine stabilită în societate.

      Sub aspectul obiectului există o asemănare în ceea ce priveşte natura sa generică  - apărarea unei ordini sociale prestabilite, într-o anumită zonă de activitate – dar există şi o deosebire calitativă, atât cu privire la felul, specificitatea şi importanţa relativă a relaţiilor ocrotite cît şi în ceea ce priveşte întinderea ariei de aplicaţiune a răspunderii.11.

      Sub aspectul laturii obiective, ambele răspunderi presupun săvârşirea faptei ilicite contrară unei norme prestabilite, doar diferită sub aspectul gravităţii, al periculozităţii urmărilor pe care le produce.12
· Cumulul răspunderii disciplinare cu răspunderea contravenţională.

   O faptă ilicită săvârşită de către un salariat la locul de muncă poate întruni şi elementele unei contravenţii. În acest caz este posibil cumulul răspunderii disciplinare cu răspunderea contravenţională dacă, prin aceeaşi faptă, salariatul aduce tulburare atât ordinii interioare, cît şi a unor relaţii sociale de un interes mai general, apărate prin norme legale care stabilesc şi sancţionează contravenţiile.13
§ 4. Procedura aplicării şi executării sancţiunilor disciplinare

    În conformitate cu art. 207 din Codul muncii sancţiunea disciplinară se aplică de organul căruia i se atribuie dreptul de angajare (alegere, confirmare sau numire în funcţie) a salariatului respectiv.

     Salariaţilor care poartă răspundere disciplinară conform statutelor sau regulamentelor disciplinare sau altor acte normative li se aplică sancţiuni disciplinare  şi de organul ierarhic superior. Art. 207 nu specifică noţiunea de “alte acte normative”. În acest sens, având în vedere că Codul muncii este un act normativ se prezumă că şi salariaţilor angajaţi prin alegere, confirmare sau numire în funcţie li se pot aplica sancţiuni disciplinare de către organele ierarhic superioare.

     Salariaţii care deţin funcţii elective pot fi concediaţi în mod disciplinar numai prin hotărîrea organului de care au fost aleşi şi numai în temeiuri legale. Referirea legiuitorului la “temeiuri legale” urmează a fi precizată deoarece salariaţii pot fi concediaţi în temeiuri legale pentru săvârşirea unei abateri cu caracter disciplinar, indiferent dacă au fost aleşi sau nu în funcţii elective.

    Până la aplicarea sancţiunii disciplinare, angajatorul este obligat să ceară salariatului o explicaţie privind fapta comisă. Refuzul de a prezenta explicaţia cerută , se contrasemnează într-un proces verbal semnat de un reprezentant al angajatorului şi un reprezentant al salariaţilor. Codul muncii nu specifică cercul de persoane cărora li se acordă dreptul de a  prezenta interesele salariaţilor şi angajatorului. Limitarea contrasemnării procesului -  verbal numai de doi salariaţi nu este îndreptăţită , deoarece atribuţiile ce ţin de aplicarea sancţiunilor disciplinare revin angajatorului, el urmând a prezenta orice dovezi referitor la refuzul contrasemnării procesului verbal.

     În funcţie de gravitatea faptei comise de salariat, angajatorul este în drept să organizeze şi o anchetă de serviciu. În cadrul anchetei, salariatul are dreptul să-şi explice atitudinea şi să prezinte persoanei abilitate cu efectuarea anchetei toate probele şi justificările pe care le consideră necesare.

    Potrivit art.109 din Codul muncii, sancţiunea disciplinară se aplică, de regulă, imediat după constatarea abaterii disciplinare, dar nu mai târziu de o lună din ziua  constatării ei fără a lua în calcul timpul aflării salariatului în concediul anual de odihnă sau în concediul medical.

     Sancţiunea disciplinară nu poate fi aplicată după expirarea a 6 luni din ziua comiterii abaterii disciplinare, iar în urma reviziei sau a controlului activităţii economico-financiare   -  după expirarea a 2 ani de la data comiterii. În termenele indicate nu se include durata desfăşurării procedurii penale.

    În legătură cu termenul de 2 ani trebuie de menţionat că el are mai degrabă un caracter arbitrar nefiind corelat cu termenele de aplicare a sancţiunilor administrative. Astfel, potrivit art. 37 din Codul cu privire la contravenţiile administrative , în cazul contravenţiilor în domeniul impozitelor, taxelor, primelor de asigurare şi disciplinei financiare, sancţiunea se aplică nu mai târziu de un an de la data comiterii contravenţiei (şi nu 2 ani ca în cazul săvârşirii unei abateri disciplinare).

     Sancţiunea disciplinară se aplică prin ordin (dispoziţie, decizie, hotărâre) în care se indică în mod obligatoriu : 

· temeiurile de fapt şi de drept ale aplicării sancţiunii;

· temeiurile în care sancţiunea poate fi contestată;

· organul în care sancţiunea poate fi contestată.

    Ordinul (dispoziţia , decizia, hotărârea de sancţionare )se  comunică salariatului sub semnătură, în termen de cel mult 5 zile lucrătoare, de la data când a fost emis şi îşi produce efectele de la data comunicării. Refuzul salariatului de a contrasemna ordinul se fixează  într-un proces – verbal semnat de un reprezentant al angajatorului şi un reprezentant al salariaţilor. Codul muncii nu defineşte noţiunea de  “reprezentant al angajatorului”.

     Termenul de valabilitate a sancţiunii disciplinare nu poate depăşi un an din ziua aplicării. Dacă pe parcursul acestui termen salariatul nu va fi supus unei noi sancţiuni disciplinare, se consideră că sancţiunea disciplinară nu i-a fost aplicată. Prolongarea termenului de valabilitate a sancţiunii disciplinare peste un an în cazul aplicării în cadrul acestui termen a unei noi sancţiuni nu este justificată. În toate situaţiile termenul de validitate a sancţiunii nu trebuie să depăşească un an.

§ 5. Căile de atac împotriva sancţiunilor disciplinare.

Reabilitarea salariaţilor

    Ordinul (dispoziţia , decizia, hotărârea) de sancţionare poate fi contestat de salariat în instanţa de judecată în termen de un an de la data când salariatul a aflat sau trebuia să afle despre încălcarea dreptului său. Termenul de un an privind înaintarea contestaţiei este în contradicţie cu prevederile art. 350 lit. “d” din Codul  muncii care stipulează că operativitatea în examinarea litigiilor individuale de muncă este unul din principiile jurisdicţiei muncii.

     Principiul operativităţii trebuie să se refere şi la persoana care înaintează contestaţia şi nu numai la organul de jurisdicţie care urmează a examina litigiul.

    Angajatorul care a aplicat sancţiunea disciplinară este în drept să o revoce în decursul unui an din proprie iniţiativă, la rugămintea salariatului, la demersul reprezentanţilor salariaţilor sau a şefului nemijlocit al salariatului.

     În intervalul termenului de valabilitate a sancţiunii disciplinare, salariatului sancţionat nu i se pot aplica stimulările prevăzute în Codul muncii.
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Capitolul XV

Securitatea şi sănătatea muncii

§1. Noţiunea şi principiile protecţiei muncii

Potrivit art.43 din Constituţie, salariaţii au dreptul la protecţia muncii. În conformitate cu această prevedere constituţională măsurile de protecţie privesc securitatea şi igiena muncii, regimul de muncă al femeilor şi al tinerilor, instituirea unui salariu minim pe economie, repausul săptămânal, concediul de odihnă plătit, prestarea muncii în condiţii grele, precum şi alte situaţii specifice.

Protecţia muncii are două accepţiuni:


· În sens larg, social, protecţia muncii are ca obiectiv cunoaşterea şi înlăturarea tuturor perturbaţiilor ce pot apărea în procesul de muncă, susceptibile să provoace accidente şi îmbolnăviri profesionale. Prin urmare, ea se integrează în ansamblul activităţilor prin care orice stat este obligat să asigure protecţia socială, ca o componentă esenţială pentru garantarea unui anumit nivel al calităţii vieţii.

Pentru a-şi putea atinge scopul – securitatea omului în procesul de muncă – protecţia muncii implică existenţa şi funcţionarea unui sistem, multidisciplinar fundamentat, de concepte teoretice, acte legislative, măsuri şi mijloace tehnice, social-economice, organizatorice, de igiena şi medicina muncii etc1.

· În sens juridic (ca instituţie juridică), protecţia muncii reprezintă un ansamblu de norme legale şi imperative, având ca obiect reglementarea relaţiilor sociale ce se formează în legătură cu organizarea, conducerea şi realizarea procesului de muncă, în scopul prevenirii accidentelor şi bolilor profesionale.

În acest sens, se consideră ca normele juridice de protecţia muncii atât acelea care reglementează strict modul de aplicare a măsurilor de protecţie, cît şi normele de drept al muncii care, deşi în principiu au un obiect diferit şi sunt specifice altor activităţi, prin aplicarea lor au implicaţii asupra vieţii, menţinerii sănătăţii şi integrităţii anatomo-funcţionale a lucrătorilor, în cursul proceselor de muncă2.

Protecţia muncii este o instituţie principală a dreptului muncii. Activitatea de protecţie a muncii este nedespărţită de obiectul contractului de muncă (prestarea muncii, munca vie).


Unele norme specifice altor ramuri de drept au, faţă de normele de drept al muncii, un rol ajutător, asigurând mijloacele pentru realizarea deplină a protecţiei muncii în cadrul raportului juridic de muncă. Un asemenea rol îl îndeplinesc normele de drept administrativ referitoare la obligaţiile organele administraţiei de stat în legătură cu protecţia muncii ori la răspunderea contravenţională sau normele de drept penal privind infracţiunile împotriva protecţiei muncii.


Referitor la corelaţiile protecţiei muncii cu celelalte instituţii de drept al muncii, e necesar de menţionat, în primul rând, legătura strânsă dintre protecţia muncii şi asigurările sociale de stat, mai cu seamă sub aspectul corelaţiei dintre dreptul la pensie sau indemnizaţii şi acţiunea în daune pentru prejudiciile cauzate prin accidente de muncă şi boli profesionale3. 

Dreptul la protecţia muncii este unul dintre principiile fundamentale ale dreptului muncii. Pe lângă aceasta, din examinarea actelor normative cu privire la protecţia muncii se desprind câteva idei directoare, principii care caracterizează pregnant această instituţie juridică.

· Protecţia muncii – problemă de stat
Potrivit art.4 din Legea nr.625/1991 Republica Moldova, în persoana organelor puterii de stat şi administraţiei de stat, cu concursul sindicatelor şi al altor organizaţii reprezentative ale salariaţilor, ale antreprenorilor, elaborează, promovează şi revizuieşte periodic politica de stat în domeniul protecţiei muncii.

Principiul enunţat implică participarea statului la finanţarea protecţiei muncii, promovarea unei politici fiscale ce ar favoriza crearea condiţiilor de muncă sănătoase şi inofensive la întreprinderi, protecţia socială a intereselor salariaţilor accidentaţi în muncă sau afectaţi de boli profesionale, obligativitatea cercetării şi evidenţei fiecărui accident de muncă şi boală profesională, prioritatea vieţii şi sănătăţii salariatului faţă de rezultatele activităţii de producţie a unităţii economice, stabilirea unor cerinţe unice în domeniul protecţiei muncii pentru toate întreprinderile, indiferent de formele organizatorice-juridice, unitatea acţiunilor ministerelor, departamentelor, serviciilor, inspectoratelor şi ale întreprinderilor îndreptate spre îmbunătăţirea condiţiilor de muncă şi protecţiei muncii şi a bolilor profesionale.

· Legătura indisolubilă dintre dreptul la muncă şi protecţia muncii

Principiul dreptului la protecţia muncii este consacrat în art.43 din Constituţie, în legătură directă cu dreptul la muncă. Condiţiile contractului individual de muncă trebuie să corespundă prevederilor actelor legislative şi ale altor acte normative de protecţie a muncii. Patronul este obligat să aplice mijloace moderne de protecţie a muncii şi să asigure condiţii sanitaro-igienice de muncă ce ar preveni accidentele de muncă şi îmbolnăvirile profesionale.

· Integrarea organică a protecţiei muncii în procesul de muncă
Aşa cum s-a mai arătat, scopul final al activităţii de protecţie a muncii este asigurarea vieţii şi integrităţii anatomo-funcţionale a omului în procesul muncii. Nici un proces de muncă nu poate fi conceput şi realizat fără asigurarea concomitentă a tuturor măsurilor de natură să apere sănătatea şi viaţa participanţilor la acest proces. Pe plan organizatoric, sarcinile şi răspunderile privind protecţia muncii nu revin numai unui compartiment de specialitate, ci se regăsesc la toate nivelurile, pentru funcţiile de conducere şi de execuţie, fiind nedespărţite de celelalte atribuţii profesionale ale fiecărei persoane încadrate4.

· Prioritatea funcţiei preventive a dispoziţiilor legale referitoare la protecţia muncii şi a metodei convingerii în realizarea acesteia.
Măsurile de prevenire reprezintă modalităţi organizatorice, tehnice, igienico-sanitare etc., prin care se realizează securitatea muncii.

Deci, protecţia muncii reprezintă un ansamblu unitar de norme juridice imperative care au ca obiect reglementarea relaţiilor sociale complexe ce se formează cu privire la organizarea desfăşurării şi controlului procesului de muncă, în scopul asigurării condiţiilor optime, pentru apărarea vieţii şi sănătăţii tuturor participanţilor la acest proces, prevenirea accidentelor de muncă şi îmbolnăvirilor profesionale.

§ 2.  Organizarea protecţiei muncii

În perioada anilor 1990- 1992 sistemul de protecţie a muncii a prezentat importante incoerenţe şi dezechilibre. În cadrul acestui sistem se distingeau:

· Elemente ale sistemului vechi de organizare a protecţiei muncii care nu au fost schimbate, ci amendate, adoptate la noile condiţii, dar nu reformate structural;

· Elemente conjucturale introduse sub presiunea problemelor. Din punct de vedere administrativ în anii 1990-1992, sistemul de protecţie a muncii era gestionat în principal de Federaţia Sindicatelor Independente.

Inspecţia tehnică de stat pentru protecţia muncii, care funcţiona pe lângă comitetele centrale sindicale, avea dreptul şi îndatorirea ca prin inspectorii săi să supravegheze şi să controleze direct la întreprinderi, aplicarea dispoziţiilor legale referitor la  protecţia muncii şi tehnica securităţii, aplicând după caz, măsurile necesare. În republică nu exista nici un organ central de stat ce ar fi fost investit cu problemele de dirijare a protecţiei muncii.  La 31 ianuarie 1992 Guvernul Republicii Moldova a constituit Departamentul Protecţiei Muncii, organ ca funcţiona pe lângă Ministerul Muncii şi Protecţiei Sociale. Pentru promovarea politicii de stat unice în domeniul protecţiei muncii, Departamentul coordona activitatea tuturor ministerelor, departamentelor şi altor organe centrale orientată spre asigurarea condiţiilor de muncă favorabile şi inofensive, elabora acte  legislative şi normative privind protecţia muncii, controla prin intermediul inspectoratelor de stat teritoriale corectitudinea aplicării legilor, standardelor de stat, normelor şi regulilor cu privire la protecţia muncii în toate unităţile economice. 

Departamentul mai avea şi alte răspunderi şi în special:

· controla prin sondări, expertize, aplicarea normelor de protecţie a muncii la elaborarea proiectelor, construcţia obiectivelor noi, instalaţiilor şi utilajelor, precum şi modul de repartizare şi utilizare de către întreprinderi a fondurilor destinate protecţiei muncii;

· colabora în cadrul comisiilor de recepţie şi dare în exploatare a întreprinderilor, atelierelor, sectoarelor de producere, obiectivelor noi sau reutilate şi autoriza punerea lor în funcţiune;

· colabora în cadrul comisiilor pentru problemele de verificare a noilor mostre de utilaj, aparate, dispozitive şi instalaţii şi aviza fabricarea lor ulterioară în serie;

· elabora normative privind asigurarea cu echipament de protecţie şi aviza noile mostre de echipament de protecţie pentru fabricarea lor ulterioară;

· cerceta în modul stabilit, circumstanţele şi cauzele avariilor şi accidentelor de muncă;

· analiza în comun cu organele interesate, cauzele accidentelor de muncă şi elabora măsuri necesare pentru prevenirea acestora, controla înregistrarea şi evidenţa accidentelor de muncă şi a bolilor profesionale;

· organiza activitatea de cercetare în domeniul protecţiei muncii, ţinând cont de problemele economiei naţionale;

· organiza instruirea, reciclarea şi atestarea în domeniul protecţiei muncii pentru patroni şi specialişti.

Legea nr.625-XII din 2 iulie 1991 cu privire la protecţia muncii prevedea atribuţiile şi altor organe în domeniul protecţiei muncii. Astfel, ministerele şi departamentele Republicii Moldova elaborează standardele, normele, regulile, instrucţiunile de ramură şi alte acte normative de protecţie a muncii, organizează avizarea proiectelor de construire şi reconstruire a obiectivelor de producţie, a noilor procese tehnologice şi utilaje sub aspectul corespunderii cerinţelor de securitate a muncii. Aceste organe organizează în modul stabilit instruirea lucrătorilor de conducere şi specialiştilor de la întreprinderi, verifică cunoştinţele lor privitoare la normele şi regulile de protecţie a muncii precum şi exercită controlul interdepartamental asupra stării protecţiei muncii. 

Organele autoadministrării locale sunt autorizate să creeze, în caz de necesitate, din contul cotei de participaţie a întreprinderilor şi din alte mijloace un fond special al protecţiei muncii pentru soluţionarea problemelor regionale şi acordarea de ajutor întreprinderilor în asigurarea protecţiei muncii.

Pentru organizarea activităţii de protecţie a muncii şi pentru exercitarea controlului asupra respectării de către toţi salariaţii a legislaţiei, normelor şi regulilor de protecţie a muncii la întreprinderi se formează servicii de protecţie a muncii. Se prevede instituirea funcţiei de specialist în protecţia muncii la întreprinderile în care activează 50 şi mai mulţi salariaţi.

Fiecare unitate economică îşi stabileşte structura protecţiei muncii în funcţie de următoarele criterii:

· dimensiunea întreprinderii;

· gradul de nocivitate şi periculozitate al condiţiilor de muncă (în dependenţă de complexitatea şi dotarea tehnică a activităţilor desfăşurate);

· modul de organizare teritorială a activităţii.

În conformitate cu Legea nr.140-XV din 10 mai 2001 a fost constituită Inspecţia muncii. 

§ 3.  Normele de protecţie şi igienă a muncii

În sens larg, normele de protecţie a muncii le includ şi pe cele de igienă a muncii. 

Normele de protecţie şi igienă a muncii reprezintă un sistem de reglementări care cuprind :

· normele de tehnică a securităţii muncii şi de igienă a muncii;

· normele speciale de protecţie a muncii tinerilor şi femeilor;

· normele privitoare la organizarea şi condiţiile de exercitare a controlului asupra regulilor de protecţie a muncii.

Raporturile juridice de protecţie a muncii, se ordonează într-o anumită ierarhie care decurge din prevederile legale. Astfel ele se pot clasifica în:

· raporturi între salariat şi angajator, încorporate în contractul individual de muncă potrivit legii şi contractului colectiv;

· raporturi ce se stabilesc între organele de stat care au atribuţii de îndrumare şi control a activităţii de protecţie a muncii şi cei cărora le revin sarcini, potrivit legii, în organizarea, conducerea şi controlul proceselor de muncă.

§ 4.  Acordarea echipamentelor şi materialelor de protecţie

Însăşi măsurile de protecţie a muncii se grupează, în funcţie de natura lor, în mai multe categorii:

· măsuri tehnico-organizatorice;

· echipamentul de protecţie şi echipamentul de lucru;

· alimentaţia specială;

· examinarea medicală.

· Măsurile tehnico-organizatorice vizează în principal construirea obiectivelor economice şi reamenajarea celor existente în concordanţă cu cerinţele privind protecţia şi igiena muncii, organizarea locului de muncă precum şi instructajul salariaţilor.

Patronul este obligat să înfăptuiască instructajul salariaţilor cu privire la tehnica securităţii, igiena în producţie, paza contra incendiilor şi alte reguli de protecţie a muncii, precum şi controlul permanent asupra respectării de către salariaţi a reglementărilor cu privire la protecţia muncii. Art.10 din Legea nr.625-XII din 2 iulie 1991 interzice admiterea la lucru a persoanelor care nu au pregătirea profesională necesară şi care nu au trecut instruirea, instructajul şi verificarea cunoştinţelor în domeniul protecţiei muncii.

Instruirea în domeniul protecţiei muncii constituie un ansamblu de activitate cu caracter didactic prin intermediul căruia se transmit cunoştinţele necesare şi se verifică însuşirea acestora în scopul asigurării pregătirii, perfecţionării sau specializării în domeniul protecţiei muncii.

Instruirea în domeniul protecţiei muncii este obligatorie şi poartă un caracter permanent, se desfăşoară în timpul procesului de muncă, la locul de muncă şi la toate nivelurile de instruire.

În raport cu caracterul şi timpul efectuării, instructajul cu privire la protecţia muncii se divizează în câteva etape:

· Instructajul la încadrarea în muncă se face cu următoarele categorii de personal:
· cu noii angajaţi;
· cu cei transferaţi de la o unitate economică la alta;
· cu cei veniţi la unitatea economică ca detaşaţi sau pentru executarea unor lucrări în bază de contract;
· cu ucenicii, elevii şi studenţii repartizaţi în vederea efectuării practicii profesionale.
· Instructajul introductiv general se asigură noilor angajaţi şi se efectuează în mod individual sau cu un grup de noi angajaţi la unitatea economică. Durata instructajului introductiv general se stabileşte în conformitate cu programul aprobat, dar nu mai puţin de 2 ore.
· Instructajul la locul de muncă aplicabil noilor salariaţi se realizează spre a fi puşi la curent cu măsurile de prevenire a accidentelor de muncă, îmbolnăvirilor profesionale, avariilor şi exploziilor, metodele corecte şi nepericuloase de lucru, proprietăţile nocive ale substanţelor şi factorii periculoşi de la locul de muncă şi combaterea lor, modul de acordare a primului ajutor specific, drepturile şi obligaţiile în domeniul protecţiei muncii la locul unde salariatul îşi desfăşoară activitatea de muncă, precum şi comportarea corectă a personalului în cazul dereglărilor tehnologice sau avariilor. 
· Instructajul periodic se efectuează ori de câte ori este necesar la intervale, care, în funcţie de condiţiile de muncă din unitate, poate varia la cel mult 90zile. Instructajul are scopul de a readuce în atenţia salariaţilor a normelor şi regulilor de protecţie a muncii, schimbărilor condiţiilor de muncă, scoaterea angajatului din producţie mai mult de 30 zile etc.
· Măsuri pentru asigurarea echipamentului de protecţie şi a echipamentului de lucru. Reglementarea de bază este art.240 din Codul muncii. Salariaţilor ce prestează activităţi cu condiţii de muncă vătămătoare, precum şi lucrări în condiţii de temperatură deosebite sau care sunt legate de murdărie, li se eliberează gratuit pe baza unor norme stabilite, îmbrăcăminte specială, încălţăminte specială şi alte mijloace de protecţie individuală. Patronul este obligat să asigure păstrarea, spălatul, uscarea, dezinfectarea, degazarea, dezactivarea şi reparaţia îmbrăcămintei speciale, încălţămintei speciale şi altor mijloace de protecţie individuală, eliberate salariaţilor.
§ 5.   Accidentele de muncă şi bolile profesionale

1. Accidentele de muncă

Prin accident de muncă se înţelege vătămarea violentă a organismului, precum şi intoxicaţia acută profesională, care se produc în timpul procesului de muncă sau în îndeplinirea îndatoririlor de serviciu şi care provoacă incapacitate temporară de muncă de cel puţin o zi, invaliditate sau deces.

Se asimilează accidentelor de muncă şi acele accidente care s-au produs în următoarele împrejurări:

· Accidentul suferit de salariat în timpul deplasării pe drumurile publice de la domiciliu la locul de muncă şi invers cu transportul unităţii destinat pentru acest scop sau transportul oferit de altă unitate prin contract;

· Accidentul suferit de salariat în timpul deplasării de la sediul unităţii la locul de muncă sau de la un loc de muncă la altul, în interese legate de serviciu, în timpul programului de lucru;

· Accidentul suferit de salariat în timpul necesar deplasării de la unitatea la care este încadrat la o altă unitate, inclusiv deplasarea în alte localităţi, pentru îndeplinirea unei sarcini de serviciu, în baza dispoziţiilor date de conducerea unităţii sau a ordinelor de deplasare, pe durata şi traseul prevăzute în documentul respectiv, indiferent de mijlocul de transport utilizat, şi invers;

· Accidentul suferit de salariat în alte locuri de muncă din cadrul unităţii, în punctele de lucru dispersate ori în altă unitate din ţară, în timpul îndeplinirii intereselor legate de serviciu;

· Accidentul suferit în timpul deplasării pe drumurile publice, pe traseul programat, pentru îndeplinirea sarcinilor de serviciu de către conducătorii mijloacelor de transport cu tracţiune mecanică sau animală, inclusiv tractoriştii şi mecanizatorii;

· Accidentul suferit de însoţitorii conducătorilor mijloacelor de transport, prin acestea înţelegându-se cei care lucrează pe aceste mijloace sau sunt trimişi pe baza unei dispoziţii pentru a îndeplini sarcini de serviciu;

· Accidentul suferit înainte sau după încetarea lucrului, în timpul pauzelor stabilite, dacă accidentatul s-a aflat la locul său de muncă sau la alt loc de muncă, atunci când preia sau predă uneltele de lucru, schimbă îmbrăcămintea personală de protecţie sau de lucru, preia locul de muncă , maşina sau materialul, atunci când se află în baie, spălător, alte încăperi sanitaro-igienice şi auxiliare, în timpul util deplasării de la locul de muncă până la ieşirea din incinta întreprinderii şi invers;

· Accidentul suferit de personalul care efectuează lucrări şi servicii sau îndeplineşte sarcini în interesul serviciului pe teritoriul altor ţări, în baza unor contracte, convenţii sau în alte condiţii prevăzute de lege încheiate între persoane juridice din Republica Moldova şi alte ţări;

· Accidentul suferit în timpul activităţilor culturale, sportive sau altor acţiuni organizate de instituţii autorizate;

· Accidentul suferit de orice salariat, ca urmare a unei acţiuni întreprinse din proprie iniţiativă, pentru salvarea de vieţi omeneşti sau pentru prevenirea ori înlăturarea unui pericol;

· Accidentul suferit de orice persoană (elev, student sau ucenici) în timpul când prestează munci în unităţi;

· Accidentul suferit de salariat, ca urmare a unei acţiuni criminale premeditate, întreprinse de altă persoană asupra salariatului în timpul lucrului şi îndeplinirii îndatoririlor de serviciu.

Se asimilează cu accidentul de muncă, accidentul survenit în timpul deplasării de la locul de muncă la domiciliu şi de la locul de muncă până la locul unde-şi ia masa în afara teritoriului întreprinderii şi invers, în perioada şi pe traseul normal al deplasării.

Accidentele de muncă se pot clasifica astfel:

· După numărul persoanelor accidentate, în:

· Accidente suferite de una sau două persoane;

· Accidente colective, când au fost afectate cel puţin două persoane.

· După efectele produse, în accidente care determină:

· Incapacitate temporară de muncă de cel puţin o zi;

· Invaliditate;

· Deces.

· Comunicarea accidentelor de muncă. Orice accident de muncă sau asimilat cu accidentul de muncă va fi adus imediat la cunoştinţa conducătorului unităţii sau a înlocuitorului acestuia. În cazul accidentelor mortale, cu invaliditate sau colective, precum şi al avariilor cu urmări deosebite, inspecţia teritorială a muncii care a primit comunicarea va raporta imediat evenimentul Inspecţiei Muncii.

· Cercetarea accidentelor de muncă se realizează astfel:
· Accidentele care au produs o incapacitate temporară de muncă de cel puţin o zi (pentru care s-a eliberat certificat medical) se cercetează de o comisie numită prin decizie scrisă de către conducătorul unităţii. Cercetarea se va încheia în cel mult 5 zile de la data când a avut loc accidentul, cu excepţia cazurilor când sunt necesare expertize, situaţii în care conducătorul unităţii poate prelungi termenul cu cel mult 5 zile.

· Accidentele de muncă mortale, cu invaliditate declarată sau prezumtivă şi accidentele colective se cercetează de către Inspecţia Muncii, cu participarea reprezentantul forului tutelar, iar la obiectivele aflate sub controlul organelor pentru supraveghere tehnică sau energetică, şi cu participarea reprezentanţilor acestor organe;

· Accidentele de muncă mortale colective, generate de unele cazuri deosebite (avarii, explozii) se cercetează de către Inspecţia Muncii sau de o comisie numită prin hotărârea Guvernului. Dosarele sau, după caz procesele-verbale de cercetare a accidentelor de muncă mortale, cu invaliditate şi a celor colective, încheiate de Inspecţia muncii, vor fi remise la organele procuraturii;

· Înregistrarea accidentelor de muncă se face de către unitatea al cărei angajat a fost/este accidentatul;

· Evidenţa accidentelor de muncă se efectuează de către Inspecţia muncii.

2.Bolile profesionale

Prin boli profesionale se înţeleg afecţiunile care se produc ca urmare a exercitării unei meserii sau profesii, cauzate de factori nocivi, fizici, chimici sau biologici, caracteristici locului de muncă, precum şi de suprasolicitarea diferitelor organe, aparate şi sisteme ale organismului în procesul de muncă.

Pentru ca o afecţiune a organismului să fie calificată ca boala profesională, trebuie deci să fie îndeplinite trei condiţii:

· Să decurgă din exercitarea unei meserii sau profesii;

· Să fie provocată de factori nocivi fizici, chimici, biologici, caracteristici locului de muncă sau de suprasolicitări;

· Acţiunea factorilor nocivi asupra organismului să fie de lungă durată.

§ 6. Munca femeilor şi tinerilor

În afara măsurilor generale, munca femeilor şi a tinerilor este ocrotită în mod special.

Regimul de protecţie a muncii femeilor:

a) Principiile legale în această materie sunt:

· Egalitatea de şanse şi tratament;

· La muncă egală cu a bărbatului, salarizare egală a femeii;

· Femeile salariate beneficiază de măsuri speciale de ocrotire a sănătăţii şi de condiţiile necesare îngrijirii şi educării copiilor.

b) Măsuri speciale:

· Este interzisă folosirea muncii femeilor la lucrări grele şi la lucrări cu condiţii de muncă vătămătoare, precum şi la lucrări subterane. Nomenclatorul industriilor, profesiilor şi lucrărilor cu condiţii de muncă grele şi nocive, prescrise femeilor este aprobat prin hotărârea Guvernului Republicii Moldova din 6 octombrie 1993 nr.624;

· Nu este admisă repartizarea femeilor la muncă în timp de noapte, cu excepţia ramurilor economiei naţionale, în care executarea unor activităţi sunt dictate de o necesitate deosebită.

Articolele 247-252 din Codul muncii reglementează particularităţile muncii femeilor.

De asemenea, conform art.253-257 sunt stabilite anumite garanţii pentru persoanele încadrate în câmpul muncii care nu au atins vârsta de 18 ani (examen medical, durata timpului de muncă, etc.).
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Capitolul XVI 

 Răspunderea materială

§ 1.  Noţiunea şi specificul răspunderii materiale
1.Definiţia răspunderii materiale

Răspunderea materială este o formă a răspunderii juridice, specifică raportului juridic de muncă. Spre deosebire de răspunderea administrativă, penală, civilă etc. , care poate reveni oricărui cetăţean, în caz de încălcare a legii, răspunderea materială poate fi stabilită numai în sarcina unei persoane încadrate în muncă şi numai dacă fapta ilicită este în legătură cu munca ei. 

Reglementarea răspunderii materiale este dată de Codul muncii care, la art.9 alin.2 prevede că „salariatul este obligat să manifeste o atitudine gospodărească faţă de bunurile angajatorului şi ale altor salariaţi.”

Potrivit opiniei unor autori, o discuţie aparte are ca obiect incidenţa instituţiei răspunderii materiale în contractele de muncă încheiate în sectorul privat1. Acest aspect a fost în general ignorat, preluându-se automat ideea că orice salariat, indiferent de modul de organizare şi natura capitalului unităţii la care lucrează, răspunde material pentru pagubele cauzate din vina sa în executarea obligaţiilor stabilite prin contractul individual de muncă. În opinia acestor autori, regulile răspunderii materiale trebuie abandonate ori, cel mult, menţinute la nivelul instituţiilor bugetare2.

Răspunderea materială îndeplineşte două funcţii principale:

· Funcţia de apărare a proprietăţii angajatorului;

·  Funcţia de ocrotire a intereselor legitime ale persoanelor încadrate în muncă.

2.Trăsăturile răspunderii materiale

   Răspunderea materială fiind o răspundere specifică dreptului muncii prezintă în concordanţă cu funcţiile şi caracterul ei, unele trăsături proprii, prin care se deosebeşte structural de răspunderea civilă.

· Răspunderea materială este condiţionată de existenţa raportului juridic de muncă. Răspunderea materială este de natură contractuală;
· Răspunderea materială este o răspundere individuală (personală). Dacă fapta ilicită păgubitoare a fost provocată în comun de mai multe persoane încadrate, ele nu răspund solidar, ci numai în raport cu măsura în care fiecare a contribuit la producerea daunei3; 
· Răspunderea materială este guvernată de norme legale imperative. Normele care cârmuiesc răspunderea materială au un caracter imperativ, de la dispoziţiile acestora părţile neputând deroga, stabilind – prin contractul de muncă sau prin convenţiile ulterioare – clauze care să cuprindă, după caz, o agravare sau o diminuare ori limitare a răspunderii materiale a persoanei încadrate, spre deosebire de răspunderea civilă contractuală, în cadrul căreia astfel de convenţii derogatorii sunt , de regulă posibile;
· Răspunderea materială, spre deosebire de răspunderea civilă contractuală, prezintă un caracter limitat sub aspectul executării silite, care se efectuează, de regulă, numai asupra unei cote din salariu;
· În cadrul răspunderii materiale persoana încadrată răspunde numai de dauna efectivă, nu şi de beneficiul nerealizat;
· Răspunderea materială poate fi angajată numai dacă se constată săvârşirea cu vinovăţie a unei fapte ilicite păgubitoare.
§ 2.  Răspunderea materială şi alte forme de răspundere juridică
1. Răspunderea materială şi răspunderea patrimonială

  Răspunderea patrimonială este o formă a răspunderii juridice care cuprinde atât răspunderea civilă – reglementată de Codul Civil -, cît şi răspunderea materială -, reglementată de Codul muncii -, constituind raportul obligaţional în baza căruia persoana care a săvârşit o faptă ilicită, provocând astfel o pagubă altei persoane este ţinută să o repare, de regulă, prin echivalent bănesc. Înainte de edictarea Codului muncii, răspunderea patrimonială se identifica cu răspunderea civilă, aceasta din urmă fiind unica formă de răspundere juridică – cu sediul în Codul Civil – dând naştere unui raport obligaţional în virtutea căruia persoana păgubită – creditorul – avea dreptul, în condiţiile legii, să solicite persoanei care l-a păgubit în mod culpabil - debitorul – să repare paguba pricinuită5.

Prejudiciul este termenul frecvent folosit în literatura de specialitate pentru a defini diminuarea unor elemente patrimoniale. Codul muncii a adoptat sinonimul acestui termen, respectiv acela de pagubă. Paguba sau prejudiciul constituie un element esenţial al răspunderii patrimoniale, inclusiv a răspunderii materiale.

2. Răspunderea materială şi răspunderea civilă contractuală

Răspunderea civilă contractuală reprezintă o formă a răspunderii civile care decurge din neexecutarea întocmai a unor obligaţii contractuale şi care constă în repararea de către debitor, în natură sau prin echivalent, a prejudiciului cauzat astfel creditorului. Antrenarea răspunderii civile contractuale presupune următoarele condiţii:

· existenţa unui prejudiciu cauzat creditorului;

· existenţa unei încălcări a obligaţiilor contractuale, constând în neexecutarea totală sau parţială a obligaţiei ori în neexecutarea ei întocmai;

· legătura de cauzalitate între neexecutarea obligaţiei contractuale ori executarea ei necorespunzătoare şi prejudiciul suferit de creditor;

· culpa debitorului, a cărei existenţă rezultă implicit din dovada neexecutării obligaţiei (cu unele excepţii, în care culpa debitorului trebuie să fie dovedită separat, cum este cazul obligaţiilor de mijloace, a obligaţiilor născute din contracte în care legea impune debitorului o conduită deosebită de cea obişnuită sau în care o asemenea conduită a fost stipulată de către părţi, ori cazul unei aparenţe de executare, considerată însă insuficientă ori defectuoasă6.)

În esenţă, răspunderea materială este o varietate a răspunderii civile contractuale, cu particularităţile determinate de specificul raporturilor juridice de muncă. Răspunderea civilă contractuală îşi are izvorul într-un act civil spre deosebire de răspunderea materială care îşi are izvorul într-un contract individual de muncă.

3. Răspunderea materială şi răspunderea civilă delictuală

Răspunderea civilă delictuală este o formă a răspunderii civile care intervine atunci când prin fapta păgubitoare se încalcă o obligaţie instituită prin lege. În principiu, răspunderea civilă delictuală este o răspundere directă, pentru fapta proprie; se poate manifesta şi ca răspundere indirectă, dar numai în cazurile expres reglementate prin lege.

Răspunderea civilă delictuală alcătuieşte dreptul comun al răspunderii civile care intervine atunci când este încălcată obligaţia generală, ce revine tuturor. Răspunderea contractuală, inclusiv cea patrimonială are un caracter special şi intervine în situaţia în care este încălcată o obligaţie concretă, stabilită printr-un contract preexistent. Răspunderea civilă delictuală poate interveni, spre exemplu, când paguba produsă angajatorului este urmarea unei infracţiuni. În situaţia dată nu sunt aplicabile dispoziţiile Codului muncii privind răspunderea materială.

§ 3.  Răspunderea materială şi obligaţia de restituire

1. Natura juridică şi trăsăturile caracteristice a obligaţiei de restituire

Codul muncii nu reglementează direct obligaţia persoanelor încadrate în muncă de a restitui sumele sau contravaloarea bunurilor ori serviciilor primite fără drept.

Însă, această obligaţie apare ca o instituţie distinctă de răspunderea materială, cu toate că procedura pentru reîntregirea patrimoniului angajatorului este aceeaşi.

Răspunderea materială se întemeiază pe o faptă săvârşită cu vinovăţie, pe când obligaţia de restituire are la bază plata lucrului nedatorat, îmbogăţirea fără justă cauză7.

Persoanele încadrate, vinovate de plata sumelor, predarea bunurilor ori prestarea serviciilor în mod nelegal, poartă o răspundere subsidiară, ele urmând a suporta paguba numai dacă aceasta nu mai poate fi recuperată de la beneficiar8.

2. Cazurile în care poate fi stabilită obligaţia de restituire

Obligaţia de restituire poate interveni în trei situaţii:

- când beneficiarul a încasat sume necuvenite;

     - când beneficiarul a primit bunuri care nu i se cuveneau;

     - când i s-au prestat servicii la care nu era îndreptăţit.

· Restituirea sumelor necuvenit încasate

Obligaţia persoanelor încadrate de a restitui sumele încasate de la unitate în mod nedatorat priveşte toate drepturile băneşti ce se plătesc în temeiul contractului individual de muncă. Obligaţia de restituire există indiferent dacă la data constatării ilegalităţii încasării sumei şi a luării măsurilor de recuperare cel în cauză mai era sau nu în serviciul unităţii creditoare.

· Plata contravalorii bunurilor
Obligaţia persoanei încadrate în muncă de a plăti contravaloarea bunurilor ce i s-au predat – în legătură cu munca ei şi fără vina ei – în mod necuvenit, poate interveni numai dacă aceste bunuri nu mai pot fi restituite în natură. În situaţia în care bunul a fost primit de persoana încadrată în mod necuvenit, dar fără vina sa, ea este obligată, în primul rând, să-l restituie în natură. Dacă restituirea în natură nu este posibilă, restituirea se face prin echivalent bănesc.

· Plata contravalorii serviciilor
Persoana încadrată are obligaţia de a plăti contravaloarea serviciilor ce i s-au prestat de unitate – în legătură cu munca sa – fără a fi îndreptăţită să beneficieze de ele, şi totodată, fără să fi avut o vină în legătura cu acestea9.

§ 4.  Răspunderea materială a angajatorului faţă de salariaţi

1. Noţiune şi condiţiile răspunderii materiale a angajatorului

În conformitate cu art. 10 alin.2 lit. „p” din Codul muncii angajatorul este obligat să repare prejudiciul material şi cel moral cauzat salariaţilor în legătură cu îndeplinirea obligaţiilor de muncă.

Răspunderea materială a angajatorului prezintă aceleaşi caracteristici ca şi cea a salariaţilor.

Răspunderea este:

· Contractuală, având izvorul în contractul individual de muncă;

· Reparatorie, având în vedere că prejudiciul material are legătură cu serviciul.

În cazul răspunderii materiale a angajatorului se aplică aceleaşi reguli ale răspunderii civile contractuale. Toate condiţiile de existenţă ale răspunderii juridice, care se referă la salariaţi se regăsesc şi în cazul răspunderii materiale ale angajatorului (fapta ilicită, raportul de cauzalitate, culpa).

2.Cazurile în care angajatorul răspunde material

Codul muncii (art. 330) prevede că: „angajatorul este obligat să compenseze persoanei salariul pe care aceasta nu l-a primit, în toate cazurile privării ilegale de posibilitatea de a munci”. Această obligaţie survine, în particular în următoarele cazuri:

· Refuzul neîntemeiat de angajare

Potrivit prevederilor Codului muncii refuzul neîntemeiat de a angaja persoana poate fi contestat în instanţă de judecată (art.47,247). Art.47 prevede că „se interzice orice limitare, directă sau indirectă, în drepturi ori stabilirea unor avantaje, directe sau indirecte, la încheierea contractului individual în muncă în dependenţă de sex, rasă, etnie, religie, domiciliu, opţiune politică sau origine socială”. Acestea sunt cazurile care pot servi ca temeiuri pentru a refuza  persoanei la angajarea într-o anumită funcţie. În celelalte cazuri trebuie să existe libertatea de voinţă a ambelor părţi la încheierea contractului individual de muncă.

· Eliberarea ilegală din serviciu sau transfer ilegal la o altă muncă
Obligaţia de a plăti despăgubiri în caz de anulare a concedierii reprezintă o măsură aplicată faţă de angajator.

Codul muncii mai prevede şi alte cazuri în care angajatorul răspunde material,  inclusiv:

· staţionare a unităţii din vina angajatorului;

· reţinere a eliberării carnetului de muncă;

· reţinere a plăţii salariului;

· reţinere a tuturor plăţilor sau a unora din ele în caz de eliberare din serviciu;

· răspândire, prin orice mijloace, a informaţiilor calomnioase despre salariat;

· neîndeplinirea în termen a hotărârii organului competent de jurisdicţie a muncii care a soluţionat un litigiu (conflict) având ca obiect privarea de la muncă.           

Însă, obligaţia angajatorului de a compensa salariul în caz de reţinere a tuturor plăţilor este condiţionată de anumite circumstanţe, inclusiv:

· dacă persoana eliberată din serviciu a întâlnit dificultăţi la reangajare;

· numai după rămânerea definitivă a hotărârii judecătoreşti prin care a fost stabilită existenţa dificultăţilor la angajare.


În caz de reţinere, din vina angajatorului, a salariului, a indemnizaţiei de concediu, a plăţilor în caz de eliberare din serviciu sau a altor plăţi cuvenite salariatului, acestuia i se plătesc suplimentar, pentru fiecare zi de întârziere, 5% din suma neplătită în termen.


În conformitate cu art.331 din Codul muncii, angajatorul care, în urma îndeplinirii necorespunzătoare a obligaţiilor sale prevăzute de contractul individual de muncă, a cauzat un prejudiciu material salariatului repară acest prejudiciu integral.

Mărimea prejudiciului material se calculează conform preţurilor de piaţă existente în localitatea respectivă la data reparării prejudiciului, conform datelor statistice. Prin acordul părţilor, prejudiciul material poate fi reparat în natură.

§ 5.   Formele răspunderii materiale

1. Răspunderea personală

Forma cea mai caracteristică a răspunderii materiale a angajaţilor este răspunderea personală sau individuală.

Răspunderea personală este regula în dreptul muncii, ea reprezentând obligaţia angajatului de a repara singur, prejudiciul pe care l-a cauzat unităţii printr-o faptă personală şi din culpă proprie, obligaţia căreia îi corespunde, în mod corelativ. Răspunderea personală în forma ei clasică apare atunci când există un singur angajat vinovat de producerea pagubei10
2. Răspunderea conjunctă

Răspunderea conjunctă reprezintă o formă derivată a răspunderii personale. Ea se aplică în situaţia când un singur prejudiciu este datorat mai multor angajaţi vinovaţi de producerea lui. Într-o asemenea situaţie, despăgubirea, reprezentând contravaloarea integrală a prejudiciului se fracţionează între angajaţii vinovaţi, fiecare urmând a contribui la repararea pagubei proporţional cu partea sa de vină11.

3. Răspunderea subsidiară

În anumite cazuri, răspunderea materială cu caracter principal, adică răspunderea celui ce a produs paguba în mod direct, este însoţită de o răspundere personală subsidiară, a angajaţilor care, prin încălcarea unor obligaţii de serviciu, au înlesnit celui dintâi producerea pagubei. Între cele două forme de răspundere există o unitate indisolubilă în sensul că nu poate exista răspundere materială subsidiară fără preexistenţa unei răspunderi principale12. Răspunderea materială subsidiară, ia naştere în mod frecvent în cazul plăţii unor drepturi băneşti făcute angajaţilor în mod necuvenit sau cu încălcarea disciplinei financiare.  

4. Răspunderea solidară

Răspunderea solidară poate fi stabilită între gestionarul care a produs o pagubă în gestiune şi orice angajat, indiferent de natura funcţiei ce ocupă, care a angajat, a trecut sau a menţinut în funcţia pe respectivul gestionar fără respectarea condiţiilor de vârstă, studii, stagiu, antecedente penale.

Răspunderea solidară apare şi în cazul gestiunilor colective sau a celor în schimburi succesive fără predare între schimburi, când în mod obişnuit nu se poate determina vina fiecărui angajat în producerea pagubei.

§ 6.   Condiţiile răspunderii materiale

1. Calitatea de salariat la angajatorul păgubit

Prima din condiţiile cerute pentru naşterea răspunderii materiale este preexistenţa unui raport de muncă între unitatea păgubită şi autorul pagubei.

Subiectul pasiv al răspunderii materiale este întotdeauna o persoană fizică ce are calitatea de angajat. Pentru declanşarea răspunderii materiale este necesar ca persoana vinovată de producerea daunei să se găsească într-un raport juridic de muncă cu unitatea prejudiciată13.

În legătură cu condiţia ce ţine de calitatea de salariat se pune problema responsabilităţii personalului ce se află în anumite situaţii, inclusiv:

· Persoanele care au încheiat contracte cu timp de muncă parţial;

· Raporturi atipice de muncă etc.

Răspunderea acestor persoane trebuie să se facă după regulile răspunderii materiale a angajaţilor.

2.Fapta ilicită şi personală a salariatului, săvârşită în legătură cu munca sa

A doua condiţie cerută pentru naşterea răspunderii materiale a angajatului este fapta cu caracter ilicit. Pentru ca acţiunea sau conduita salariatului să producă efectul răspunderii materiale, ea trebuie să prezinte următoarele trăsături:

· Să fie ilicită;

· Să fi fost săvârşită în legătură cu munca sa;

· Să fie o faptă personală a angajatului.

· Caracterul ilicit al faptei Pentru a avea loc răspunderea materială, acţiunea angajaţilor trebuie să fie ilicită.  
Caracterul ilicit al faptei se analizează în raport cu obligaţiile de serviciu cuprinse în contractul de muncă. În lipsa caracterului ilicit, fapta, chiar şi cauzatoare de daune, nu atrage nici o răspundere. Există însă anumite situaţii – denumite cauze de exonerare sau cauze de neresponsabilitate.

În cazul răspunderii materiale a angajaţilor au aplicaţiune următoarele cauze de neresponsabilitate:

a) Executarea ordinului la serviciu

În cazul dat este vorba despre un ordin de serviciu legal. În situaţia când ilegalitatea unui ordin nu este evidentă pentru angajat, ea fiind acoperită de o aparenţă plauzibilă de legalitate care decurge din forma actului ce-l conţine, din invocarea în cuprins a unor texte de lege etc. – ordinul primit exclude răspunderea, înlăturând ilicitatea faptei angajatului.

Când însă ordinul este vădit ilegal fie numai sub aspectul conţinutului sau fie, mai ales, când ordinul ilegal în conţinut este dat de un organ necompetent şi în altă formă decât cea prescrisă de lege – fiind astfel înlăturate în această ipoteză şi elementele aparenţei exterioare de legalitate, atunci angajatul care l-a executat, producând o pagubă unităţii, nu se va mai putea apăra invocând faptul că s-a supus unui ordin al şefilor săi ierarhici14.

b) Starea de necesitate

Se găseşte în stare de necesitate angajatul care săvârşeşte o faptă păgubitoare pentru unitate, sub imperiul unui pericol iminent, care nu poate fi înlăturat altfel şi dacă nu s-ar realiza ar fi de natură să aducă o prejudiciere mai importantă patrimoniului unităţii, sau să aducă o vătămare gravă intereselor obşteşti, intereselor legitime ale unei alte persoane sau chiar ale însuşi angajatului în cauză.

Condiţiile ce se cer reunite pentru realizarea stării de necesitate sunt următoarele:

· Periclitarea unor anumite valori sau interese;

· Caracterul real şi actual sau iminent al pericolului;

· Pericolul să nu se fi datorat faptei angajatului însuşi;

· Pericolul să nu poată fi evitat, altfel decât prin fapta păgubitoare;

· Prejudiciul cauzat să fie, în reprezentarea plauzibilă a angajatului, mai puţin important decât cel a cărui evitare s-a intenţionat15.

c) Riscul normal al serviciului

Pentru riscul normal al serviciului este exclusă responsabilitatea angajatului. 

Cauza de neresponsabilitate intervine în următoarele situaţii:

· Este vorba de un risc în cazul căruia efectele păgubitoare ale unor factori inerenţi procesului muncii, şi care se înscriu în sfera normalului,  transferă riscul, adică incidenţa acestor efecte, de la angajatul care a participat la producerea lor, asupra unităţii;

· Producerea prejudiciului în anumite limite trebuie să se prezinte ca un fenomen „normal” în raport cu condiţiile date. Adică, să rezulte fie din natura intrinsecă a unor anumite materiale supuse procesului muncii (substanţe perisabile, friabile, fragile, uşor evaporabile), fie de natura procedeelor de muncă (prelucrare, manipulare) ce se folosesc în executarea obişnuită a lucrărilor de acel fel, fie din natura condiţiilor existente la anumite locuri de muncă (lipsa lucrurilor adecvate de păstrare, lipsa utilajului potrivit, etc.);

d) Riscul normat

Acest risc se evaluează în anumite limite cantitative prestabilite. Aceste limite se prevăd în diferite norme de perisabilităţi, toleranţe, scăzăminte etc. cuprinse în acte normative emise de organele centrale de resort pe sectoare de producţie. Normele de perisabilităţi îşi găsesc aplicarea în materia gestiunilor de bunuri materiale.

Unele situaţii de risc normat, prestabilit, se traduc prin:

· Normele de consumuri specifice (pentru materii prime, carburanţi, lubrefianţi, energie) prevăzute pentru anumite procese tehnologice;

· Normele de uzură (termene de folosinţă sau de serviciu) stabilite prin normative pentru mijloacele fixe ale unităţilor economice;

· Procentele de rebuturi admisibile.

e) Riscul nesupus normării (nenormat)
Acest risc se înscrie în mai multe situaţii, inclusiv:

· Pierderile naturale peste normele prestabilite;

· Pierderile din stricarea (alterarea) unor mărfuri.

· Săvîrşirea faptei în legătură cu munca salariatului Criteriul calificării unui fapt ca fiind sau nu în legătura cu munca îl constituie raportarea lui la obligaţiile de serviciu ce revin angajatului prin contractul de muncă.

· Caracterul personal al faptei Angajatul răspunde numai pentru faptele săvârşite de el însuşi, răspunderea materială fiind întotdeauna o răspundere personală. Dreptul muncii nu cunoaşte răspunderea pentru altul.

3.  Prejudiciul

Prin prejudiciu se subînţelege o modificare negativă a patrimoniului unităţii.

Caracterele prejudiciului:

· Prejudiciul efectiv. Angajatul nu răspunde pentru beneficiul nerealizat de unitate ca urmare a faptului ilicit.
Art.333 alin.2 din Codul muncii direct stipulează că la stabilirea răspunderii materiale, în prejudiciul ce urmează a fi reparat nu se include venitul ratat de angajator ca urmare a faptei săvârşite de salariat.

· Prejudiciul real. Pentru a antrena dreptul la despăgubiri al unităţii în cadrul răspunderii materiale prejudiciul trebuie să fie real. Noţiunea de prejudiciu real se opune celei de prejudiciu eventual. De aceea evaluarea pagubei şi, de aici întinderea despăgubirii trebuie să se stabilească pe bază de date economice concrete.

· Prejudiciul cert. O creanţă este certă atunci când întinderea ei este bine determinată prin evaluarea ei la o anumită sumă de bani. Răspunderea materială nu poate fi stabilită atâta vreme cît unitatea nu a putut determina pe bază de date precise  valoarea în bani a pagubei. Prejudiciul este real şi cert când existenţa şi întinderea lui sînt neîndoielnice.

· Prejudiciul actual. Răspunderea materială se stabileşte numai pentru prejudiciile deja constatate nu şi pentru cele ce se vor produce sau constatate în viitor.

· Prejudiciul cauzat direct unităţii. Prejudiciul poate fi produs în patrimoniul unităţii, direct printr-o faptă ilicită în legătură cu executarea contractului de muncă şi care aduce atingere unei valori patrimoniale aparţinând unităţii.

· Momentul evaluării. Dreptul la acţiunea în despăgubire a unităţii în cadrul răspunderii materiale în forma sa specifică acestei reglementări ia naştere în momentul constatării pagubei. Evaluarea prejudiciului se face în bani. În cazul bunurilor pentru care nu este stabilit nici un preţ, valoarea prejudiciului se va stabili prin toate metodele de evaluare, inclusiv expertiza, în scopul de a asigura recuperarea integrală a pagubei. Pentru bunurile deteriorate prin fapta ilicită a angajatului şi care pot fi reparate, valoarea prejudiciului este egală cu costul reparaţiei efectuată pentru punerea bunului în situaţia anterioară.

4. Raportul de cauzalitate între fapta ilicită a angajatului şi prejudiciu

O condiţie a răspunderii materiale este ca prejudiciul să fie produs prin fapta ilicită a angajatului, în raportul de la efect la cauză. În majoritatea cazurilor acest raport se poate stabili cu uşurinţă din examinarea succesiunii faptelor şi a legăturii logice dintre ele. Uneori însă, determinarea raportului de cauzalitate este anevoioasă.

5. Vinovăţia (culpa)

În afara condiţiilor cu caracter obiectiv, stabilirea răspunderii materiale este condiţionată şi de un element de ordin subiectiv – vinovăţia sau culpa.

Vinovăţia este atitudinea psihică a angajatului faţă de fapta sa şi faţă de consecinţele ei prejudiciabile. Codul muncii nu face nici o distincţie între formele vinovăţiei, în legătură cu ce putem afirma că răspunderea materială este angajată în egală măsură pentru toate formele răspunderii. Vinovăţia angajatului trebuie stabilită în mod concret de la caz la caz în dependenţă şi de gradele ei. Dovada stabilirii vinovăţiei revine angajatorului cu unele excepţii prevăzute de legislaţie.

§ 7.   Procedurile de stabilire şi recuperare a prejudiciilor

În  conformitate cu art.343-344 din Codul muncii salariatul vinovat de cauzare angajatorului a unui prejudiciu material îl poate repara benevol, integral sau parţial. Se permite repararea prejudiciului material cu achitarea în rate dacă salariatul şi angajatorul au ajuns la un acord. În acest caz, salariatul prezintă angajatorului un angajament scris privind repararea benevolă a prejudiciului.

În caz de apariţie a divergenţelor privind modul de reparare a prejudiciului material, părţile sunt în drept să se adreseze în instanţa de judecată în termen de un an din ziua constatării mărimii prejudiciului.
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Capitolul XVII 

Supravegherea şi controlul asupra respectării legislaţiei muncii

§ 1. Organele de supraveghere şi control

     Stricta respectare a legilor constituie o obligaţie constituţională pentru toate unităţile economice şi persoanele angajate. Exercitarea de către angajaţi  a drepturilor ce decurg din contractul colectiv şi contractul individual de muncă se realizează printr-un sistem complex de garanţii judiciare. În acest sens, menţionăm, de exemplu, dispoziţiile imperative ale Codului muncii în legătură cu asigurarea stabilităţii în muncă, stabilirea salariului minim şi a altor drepturi recunoscute persoanelor încadrate.

     În conformitate cu prevederile art. 371 din Codul muncii supravegherea şi controlul asupra respectării actelor legislative şi a altor acte normative ce conţin norme ale dreptului muncii, a contractelor colective de muncă şi convenţiilor colective la toate unităţile sunt exercitate de :

a) Inspecţia muncii;

b) Serviciul  Sanitaro- Epidemiologic de Stat;

c) Departamentul Standartizare şi Metrologie;

d) Departamentul Situaţii Excepţionale;

e) Alte organe abilitate cu funcţii de supraveghere şi control în conformitate cu legislaţia în vigoare;

f) Sindicatele.

    Conceptul cu privire la împrăştierea atribuţiilor ce ţin de supravegherea şi controlul respectării normelor  legislaţiei muncii între mai multe organe conţine incoerenţe şi dezechilibre. Din punct de vedere organizatoric, sistemul actual de supraveghere şi control este fragmentat, incoerent.

     În conformitate cu Regulamentul Departamentului  Standartizare şi Metrologie aprobat prin hotărârea Guvernului nr. 932 din 6 septembrie 2001 în domeniul securităţii  industriale, Departamentului îi revine următoarele sarcini :

· elaborarea concepţiei naţionale în domeniul securităţii obiectelor industriale periculoase;

· elaborarea şi aprobarea nomenclatorului producţiilor, tehnologiilor, utilajelor şi obiectelor industriale periculoase;

· elaborarea proiectelor de acte legislative şi normative în domeniul securităţii industriale;

· elaborarea şi aprobarea reglementărilor tehnice, regulamentelor şi cerinţelor de securitate industrială la proiectare, construcţia, extinderea, reconstrucţia, montarea, repararea, reutilarea tehnică şi exploatarea, conservarea şi lichidarea obiectelor industriale periculoase;

· eliberarea autorizaţiilor pentru exploatarea obiectelor industriale periculoase etc.

        Însă potrivit art. 2 din Convenţia OIM nr. 81/1947 privind inspecţia muncii în industrie şi comerţ ratificată de Republica Moldova prin hotărârea Parlamentului nr. 593-XIII din 26.09.1995, statul este în drept să excepteze de la inspecţia muncii în industrie doar întreprinderile miniere şi de transport sau părţi ale acestor întreprinderi. În situaţia dată, supravegherii şi controlului din partea inspecţiei muncii, trebuie să fie supuse toate întreprinderile cu excepţia celor prevăzute în Convenţia OIM nr. 84/1947 privind inspecţia muncii în industrie şi comerţ.

        Departamentul Situaţii Excepţionale este creat în scopul organizării şi dirijării acţiunilor de prevenire a situaţiilor excepţionale şi exercitarea supravegherii de stat în domeniul protecţiei civile şi asigurării apărării împotriva incendiilor pe întreg teritoriul Republicii Moldova. Departamentul nu este investit cu atribuţii de supraveghere şi control în domeniul legislaţiei muncii. 

       Serviciul  Sanitaro- Epidemiologic este investit cu atribuţii ce ţin de asanarea condiţiilor de muncă. Acest Serviciu a fost creat în scopul Supravegherii   Sanitaro- Epidemiologice  de Stat asupra calităţii factorilor mediului de viaţă, produselor alimentare, condiţiilor de muncă etc.

      Nu este argumentată nici  chestiunea cu privire la  abilitarea organelor sindicale cu drepturi de a efectua controlul asupra respectării de către angajatori şi reprezentanţii lor a legislaţiei muncii şi a altor acte normative ce conţin norme ale dreptului munci la toate unităţile indiferent de subordonarea departamentală sau apartenenţa ramurală (art. 386 din Codul muncii). În acest sens , sindicatelor li s-a permis să constituie inspectorate proprii ale muncii, să controleze respectarea normelor muncii etc.

     Nu s-a ţinut cont că în conformitate cu Convenţia OIM nr. 81/1947 privind inspecţia muncii în industrie şi comerţ şi alte reglementări internaţionale, problemele ce ţin de crearea sistemului de inspecţie a muncii revine statului. 

§ 2. Inspecţia muncii

         La 31 ianuarie 1992,după cum s-a menţionat Guvernul Republicii Moldova a constituit Departamentul Protecţiei Muncii, organ ce funcţiona pe lângă Ministerul Muncii şi Protecţiei Sociale. Pentru promovarea politicii de stat unice în domeniul protecţiei muncii Departamentul coordona activitatea tuturor ministerelor, departamentelor şi altor organe centrale orientată spre asigurarea condiţiilor de muncă favorabile şi inofensive, elabora acte legislative şi normative privind protecţia muncii, controla prin intermediul inspectoratelor de stat teritoriale corectitudinea aplicării legilor, standardelor de stat, normelor şi regulilor cu privire la protecţia muncii la toate unităţile economice, departamentul mai avea şi alte răspunderi .

        În conformitate cu Legea privind inspecţia muncii nr. 140 din 10.05.2001 a fost creată Inspecţia Muncii , Departamentul Protecţiei Muncii fiind lichidat.

        Inspecţia Muncii este organ al administraţiei publice centrale, se află în subordonarea Ministerului Muncii şi Protecţiei Sociale, are sediul în municipiul Chişinău.

       Inspecţia Muncii exercită controlul de stat asupra respectării actelor legislative şi a altor acte normative în domeniul muncii în unităţile economice , cu orice tip de proprietate şi formă juridică de organizare, precum şi în autorităţile administraţiei publice centrale şi locale.

      Inspecţia Muncii  are personalitate juridică şi funcţionează în baza unui regulament aprobat de Guvern.

      În subordonarea Inspecţiei Muncii se află inspecţiile teritoriale de muncă, fără personalitate juridică , funcţionând în fiecare unitate administrativ-teritorială de nivelul al doilea.

      Ministerul Apărării, Ministerul Afacerilor Interne, Serviciul de Informaţii şi Securitate, Serviciul de Protecţie şi Pază de Stat, Departamentul Trupelor de Grăniceri şi Departamentul instituţiilor penitenciare al Ministerului Justiţiei organizează activităţi de inspecţie a muncii prin serviciile lor de specialitate, care au competenţă  numai pentru structurile din subordine.

      Obiectivele Inspecţiei Muncii sunt următoarele :

· asigurarea aplicării dispoziţiilor actelor legislative şi ale altor acte normative referitoare la condiţiile de muncă şi la protecţia salariaţilor în exercitarea atribuţiilor lor;

· difuzarea informaţiilor despre cele mai eficiente mijloace de respectare a legislaţiei muncii;

· informarea Ministerului Muncii şi Protecţiei Sociale despre deficienţile legate de aplicarea legislaţiei.

     În îndeplinirea obiectivelor prevăzute, Inspecţia Muncii are următoarele atribuţii :

a) controlează respectarea dispoziţiilor actelor legislative şi ale altor acte normative referitoare la :

· contractul individual şi contractul colectiv de muncă;

· carnetele de muncă;

· timpul de muncă şi timpul de odihnă;

· retribuirea muncii;

· disciplina muncii;

· munca minorilor şi a femeilor;

· protecţia muncii;

· alte condiţii de muncă.

b) eliberează avize privind introducerea în fabricaţie a prototipurilor de echipamente tehnice şi de echipament individual de protecţie şi de lucru;

c) cercetează, în modul stabilit de Guvern, accidentele  de muncă;

d) controlează activitatea de pregătire, instruire şi îndrumare a personalului din întreprinderi, instituţii, organizaţii în problemelor relaţiilor de muncă şi protecţiei muncii.

Inspecţia Muncii este în drept :

a) să solicite şi să primească de la autorităţile administraţiei publice locale, de la persoane fizice şi juridice informaţiile necesare exercitării atribuţiilor sale

b) să aplice, în modul stabilit de legislaţie, sancţiuni administrative, inclusiv amenzi, pentru încălcarea dispoziţiilor actelor legislative şi ale altor acte normative referitoare la  condiţiile de muncă şi protecţia salariaţilor în exercitarea atribuţiilor lor.

    Inspecţia Muncii este finanţată de la bugetul de stat.

    Autorităţile administraţiei publice centrale şi locale sunt obligate să asigure Inspecţia Muncii cu încăperi, mijloace de transport, de comunicare, birotică, tehnică de prelucrare autonomă a informaţiilor, cu mobilier funcţional, cu alte dotări necesare realizării obiectivelor lor.

§ 3. Drepturile de bază ale inspectorilor de muncă

     În exerciţiul funcţiunii inspectorul de muncă este în drept :

a) să pătrundă liber, la orice oră din zi sau noapte, fără informarea prealabilă a angajatorului, în locurile de muncă, în încăperile de serviciu şi de producţie ;

b) să solicite şi să primească de la angajator actele şi informaţiile necesare controlului;

c) să solicite şi să primească , în limitele competenţei, declaraţii de la angajatori şi salariaţi;

d) să ceară lichidarea imediată sau într-un anumit termen a abaterilor constatate;

e) să constate abaterile de la dispoziţiile actelor legislative şi ale altor acte normative referitoare la condiţiile de muncă şi la protecţia salariaţilor în exercitarea atribuţiilor lor.

   Inspectorul de muncă cu atribuţii în domeniul  protecţiei muncii este în drept :

a)   să dispună oprirea din funcţiune (inclusiv prin sigilare) a întreprinderilor, instituţiilor, organizaţiilor, atelierelor, sectoarelor, clădirilor, edificiilor şi echipamentelor tehnice, precum şi încetarea lucrărilor şi proceselor tehnologice care nu corespund normelor de protecţie a muncii şi care prezintă un pericol iminent de accidentare;

b )  să propună anularea autorizaţiei de funcţionare din punct de vedere al protecţiei muncii şi a avizelor privind introducerea în fabricaţie a prototipurilor de echipamente tehnice şi de echipament individual de protecţie şi de lucru dacă constată că, prin modificarea condiţiilor care au stat la baza emiterii acestora, nu se respectă cerinţele actelor normative de protecţie a muncii.

§ 4. Obligaţiile şi răspunderea inspectorilor de muncă

Inspectorul de muncă este obligat :

a) să se călăuzească în activitatea sa de legislaţie;

b) să păstreze confidenţialitatea asupra sursei oricărei reclamaţii care semnalizează încălcarea dispoziţiilor actelor legislative şi ale altor acte normative referitoare la relaţiile de muncă, protecţia muncii şi să nu dezvăluie angajatorului faptul că respectivul control a fost efectuat în urma unei reclamaţii;

c) să păstreze confidenţialitate, conform legislaţiei, asupra informaţiilor care reprezintă secrete de stat sau secrete comerciale şi care i-au devenit cunoscute în exerciţiul funcţiunii;

d) să fie obiectiv şi imparţial, să nu se manifeste în calitate de mediator sau arbitru în soluţionarea conflictelor de muncă;

e) să nu aibă nici un interes, direct sau indirect, la întreprinderile, instituţiile, organizaţiile care se află sub incidenţa controlului său.

Prin neexecutarea sau executarea necorespunzătoare a atribuţiilor, inspectorul de muncă poartă răspundere în modul stabilit de legislaţie.

Capitolul XVIII
Jurisdicţia muncii. Jurisdicţia individuală

§ 1. Consideraţii generale . Principiile jurisdicţiei muncii
       Activitatea de jurisdicţie sau activitatea de judecată are ca obiect soluţionarea de către anumite organe şi potrivit procedurii prevăzute de lege a conflictelor (proceselor, cauzelor) care se ivesc între subiecţii raporturilor juridice, în legătură cu drepturile şi obligaţiile ce formează conţinutul acestor raporturi. 1
        Potrivit art. 348 din Codul muncii, jurisdicţia muncii are drept obiect soluţionarea litigiilor individuale de muncă şi conflictelor colective de muncă privind purtarea negocierilor colective prevăzute de Cod, precum şi soluţionarea conflictelor colective privind interesele economice, sociale, profesionale şi culturale ale salariaţilor, apărute la diferite niveluri între partenerii sociali.

       Definiţia dată conţine şi unele referiri contradictorii. Astfel chestiunile privind purtarea negocierilor colective constituie obiect al jurisdicţiei muncii, însă potrivit art. 6 din Carta Socială Europeană Revizuită , negocierile colective trebuie să fie voluntare , statul având doar misiunea de a adopta măsuri privind încurajarea acestor negocieri. În esenţă, purtarea negocierilor colective nu poate constitui obiect al jurisdicţiei muncii. Reieşind din aceste considerente jurisdicţia muncii ar putea fi definită ca formă de jurisdicţie care are drept obiect soluţionarea conflictelor de muncă cu privire la încheierea, executarea , modificarea, suspendarea şi încetarea contractelor colective şi individuale de muncă prevăzute de Codul Muncii precum şi conflictele cu privire la interesele economice sociale, profesionale şi culturale ale partenerilor sociali.

       Codul Muncii utilizează două noţiuni : “litigii individuale” – specifică pentru neînţelegerile ce reies din raporturile individuale de muncă şi “conflicte colective”- care reies din raporturile colective de muncă. Cu toate acestea fie că ne aflăm în prezenţa unei neînţelegeri cu caracter individual sau colectiv de muncă, în toate cazurile e vorba de  un  conflict în muncă.

        În conformitate cu art. 350 din Codul muncii principiile jurisdicţiei muncii sunt :

· concilierea  intereselor divergente ale părţilor, ce decurg din raporturile de muncă;

· dreptul salariaţilor de a fi apăraţi de reprezentanţii lor;

· scutirea salariaţilor şi a reprezentanţilor acestora de cheltuieli judiciare;

· operativitatea în examinarea litigiilor individuale de muncă şi a conflictelor colective de muncă.

      Unele principii e necesar de a fi precizate de către legiuitor.

     Concilierea intereselor divergente ale părţilor, ce decurg din raporturile de muncă este o cale extrajudiciară de soluţionare a conflictelor de muncă . Concilierea poate avea loc atât la iniţiativa unei părţi a raportului juridic de muncă cît şi prin procedura de mediere a conflictelor.

     Principiile enunţate la art. 350 din Codul muncii au un caracter limitativ , neluându-se în considerare şi unele principii fundamentale din Constituţia Republicii Moldova caracteristice pentru jurisdicţia muncii , inclusiv :

· separaţia şi colaborarea puterilor legislativă, executivă şi judecătorească (art. 6);

· universalitatea (art. 15);

· egalitatea în faţa legii şi a autorităţilor publice, fără deosebire de rasă, naţionalitate, origine etnică, limbă, opinie, sex, apartenenţă politică, avere sau origine socială (art. 16);

· accesul liber la justiţie (art. 20);

· dreptul de a desfăşura procedura în limba maternă(art. 116);

· caracterul obligatoriu al hotărârilor judecătoreşti (art. 120).

§ 2. Organele de jurisdicţie a muncii

       În conformitate cu art. 351 din Codul muncii organele de jurisdicţie a muncii sunt :

· comisiile de conciliere (organe extrajudiciare);

· instanţele de judecată.

        Articolul respectiv este în contradicţie cu art. 355 care prevede depunerea cererii privind soluţionarea litigiului individual de muncă  în instanţa de judecată fără a mai parcurge calea extrajudiciară de examinare a conflictului individual de muncă. Considerăm existenţa unei căi extrajudiciare a conflictelor individual de muncă ca fiind oportună , (aşa cum este prevăzut la art. 351 din Codul muncii) în scopul apropierii judecăţii la locul de muncă, celeritatea rezolvării cauzelor, reducerea sau înlăturarea cheltuielilor care implică de obicei desfăşurarea proceselor. Deşi în conformitate cu art. 350 din Codul muncii, salariaţii şi reprezentanţii acestora sunt scutiţi de cheltuielile de judecată, ei în realitate vor fi nevoiţi să suporte anumite plăţi (spre exemplu, plata cheltuielilor pentru avocat).

      Procedura de examinare a conflictelor individuale de muncă prin conciliere (organe extrajudiciare) ar putea fi prevăzută în contractele colective de muncă.

§ 3. Conflictele de muncă. Clasificarea conflictelor de muncă

        În raport cu obiectul lor şi pentru determinarea competenţei materiale a organelor de jurisdicţie conflictele de muncă se clasifică ţinând seama de mai multe criterii. 

        Un prim criteriu îl constituie legătura conflictelor cu fiecare din  cele două categorii de contracte de muncă din acest punct de vedere se disting conflicte în legătură cu contractul individual de muncă şi cele în legătură cu contractul colectiv de muncă.

       Un al doilea criteriu este reprezentat de legătura conflictelor cu diferite faze ale contractelor de muncă. Sub acest aspect, privind contractul individual de muncă, legea prevede conflictele referitoare la încheierea contractului, executarea, modificarea, suspendarea contractului, etc.

       Un al treilea criteriu îl constituie valoarea obiectului conflictului. Sub acest aspect, conflictele se împart mai întâi în conflicte a căror obiect este neevaluabil în bani şi cele a căror obiect este evaluabil în bani.

       Art. 349 din Codul muncii prevede că în calitate de părţi a conflictelor pot fi :

· salariaţii , precum şi orice alte persoane titulare ale unor drepturi şi/sau obligaţii, în temeiul Codului muncii;

· angajatorii persoane fizice şi juridice;

· sindicate şi alţi reprezentanţi ai salariaţilor;

· patronatele;

· autorităţile publice centrale şi locale, după caz;

· procurorul, conform legislaţiei în vigoare.

     Problema privind calitatea de parte în conflictul de muncă a procurorului e necesar de a fi tratată sub aspectul participării sale în calitate de parte în anumite cauze strict prevăzute de lege.

§ 4. Conflictele individuale de muncă

În conformitate cu art. 354 din Codul muncii, se consideră litigii individuale de muncă divergenţele dintre salariat şi angajator privind :

· încheierea contractului individual de muncă;

· executarea, , modificarea, suspendarea contractului individual de muncă;

· încetarea şi nulitatea, parţială sau totală, a contractului individual de muncă;

· plata despăgubirilor în cazul neândeplinirii sau îndeplinirii necorespunzătoare a obligaţiilor de către una din părţile contractului individual de muncă;

· alte probleme ce decurg din raporturile individuale de muncă.

    Cererea prind soluţionarea litigiului individual de muncă se depune în instanţa de judecată (art. 355).

     Sunt prevăzute următoarele termene de depunere a cererii :

· în termen de un an de la data când salariatul a aflat sau trebuia să afle despre încălcarea dreptului său ;

· în termen de 3 ani de la data apariţiei dreptului respectiv al salariatului, în situaţia în care obiectul litigiului constă în plata unor drepturi salariale sau de altă natură, ce i se cuvin salariatului.

      Cererile depuse cu omiterea, din motive întemeiate, a termenelor prevăzute pot fi repuse în termen de instanţa de judecată.

       Instanţa de judecată convocă părţile litigiului în timp de 10 zile calendaristice de la data înregistrării cererii.

       Instanţa de judecată va examina cerea de soluţionare a litigiului individual de muncă în termen de cel mult 30 de zile calendaristice şi va emite o hotărâre cu drept de atac conform Codului de Procedură Civilă.

        Instanţa de judecată va remite hotărârea sa părţilor în termen de 3 zile calendaristice de la data emiterii.

§ 5. Răspunderea pentru neexecutarea hotărârilor

        Potrivit art. 356 din Codul muncii, neexecutarea hotărârii (deciziei) definitive a instanţei de judecată privind soluţionarea unui litigiu individual de muncă, atrage obligarea angajatorului vinovat de a plăti salariatului o compensaţie în mărime de 5 la sută din salariul mediu al acestuia pentru fiecare zi de întârziere.

       Compensaţia respectivă se calculează cu începere de la data rămânerii definitive a hotărârii (deciziei) instanţei de judecată şi se încasează în modul stabilit de lege.
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1. Sanda Ghimpu, Alexandru Ţiclea “Dreptul Muncii”, Casa de editură şi presă “ŞANSA” – S. R .L., 1995, p.448.

2. ibidem, p. 453.

Capitolul XIX

Conflictele de muncă

§ 1. Definiţia şi trăsăturile conflictelor de muncă

         În conformitate cu art. 357 din Codul Muncii, prin conflicte colective de muncă se înţeleg divergenţele nesoluţionate dintre salariaţi (reprezentanţii lor) şi angajatori (reprezentanţii lor) privind stabilirea şi modificarea condiţiilor de muncă (inclusiv a salariului), privind purtarea negocierilor colective, încheierea, modificarea şi executarea contractelor colective de muncă şi a convenţiilor colective, privind refuzul angajatorului de a lua în considerare poziţia reprezentanţilor  salariaţilor în procesul adoptării , în cadrul unităţii, a actelor juridice ce conţin norme ale dreptului muncii, precum şi divergenţele referitoare la  interesele economice, sociale, profesionale şi culturale ale salariaţilor, apărute la diferite niveluri între partenerii sociali. La definirea noţiunii de “conflicte colective de muncă” e necesar de a ţine cont de problematica aplicării negocierilor collective. Astfel, în conformitate cu art. 2 din Convenţia OIM nr. 154/1981 privind promovarea negocierii colective, termenul negociere colectivă se aplică tuturor negocierilor care au loc între o persoană care angajează, un grup de persoane care angajează sau una , ori mai multe organizaţii ale celor ce angajează , pe de o parte şi una sau mai multe organizaţii ale lucrătorilor, pe de altă parte, în vederea :

a) fixării condiţiilor de muncă şi angajării, şi/sau

b) reglementării relaţiilor între cei care angajează lucrători, şi/sau

c) reglementării relaţiilor între cei care angajează sau organizaţiile lor şi una sau mai multe organizaţii ale lucrătorilor.

         Deci, pot fi considerate conflicte colective de muncă, orice conflicte cu privire la interesele profisionale cu caracter economic şi social al salariaţilor, organizaţi sau neorganizaţi în sindicate, rezultate din desfăşurarea raporturilor de muncă dintre unitate pe de o parte, şi salariaţii acesteia ori majoritatea salariaţilor ei, pe de altă parte.1 Din definiţia dată observăm că ne aflăm în prezenţa instituţiei parteneriatului social. Conflictul colectiv de muncă se poate ivi între cel ce utilizează munca salariată, pe de o parte şi salariaţii angajatorului pe de altă parte. Art. 357 din Cod, stabileşte existenţa a doi parteneri sociali, care se comportă ca subiecte de drept  distincte, cu drepturi şi obligaţii reciproce prevăzute de acest act normativ.

          Parteneriatul social astfel instituit – prin drepturile şi obligaţiile corelative pe care legea le conferă acestor subiecte de drept – are menirea de a asigura acea pace socială, element absolut necesar pentru desfăşurarea corespunzătoare a relaţiilor de muncă, într-un climat care să permită angajatorului realizarea obiectivelor economico-financiare ce constituie motivaţia activităţii sale în calitate de întreprinzător , dar şi protecţia intereselor profesionale economice şi sociale ale salariaţilor .2

      Activitatea de organizare  a producţiei şi a muncii desfăşurate revine angajatorului. Însă, după cum vedem din prevederile art. 357 din Cod, se permite o imixtiune a salariaţilor. Astfel, refuzul angajatorului de a lua în considerare poziţia reprezentanţilor salariaţilor în procesul adoptării, în cadrul unităţii a actelor juridice ce conţin norme ale dreptului muncii este calificat ca conflict colectiv de muncă. În acest sens nu s-a luat în considerare că drepturile şi obligaţiile în cadrul parteneriatului social sunt corelative, dreptul angajatorului de a organiza producţia şi munca astfel încât să-şi realizeze obiectivele economico-financiare ale activităţii desfăşurate, se termină acolo unde exerciţiul acestui drept începe să frizeze drepturile profesionale, economice şi sociale ale salariaţilor.3 În acest moment, intră în funcţiune dreptul salariaţilor, ca partener social, de a pretinde angajatorului să-şi reconsidere poziţia şi să nu i-a măsuri care să încalce drepturile lor profesionale, economice şi sociale.

    Pentru conflictele colective de muncă sunt specifice anumite trăsături, principii :

· Părţile se află în prezenţa  unui conflict colectiv de muncă numai când acesta se referă la interesele profesionale cu caracter economic şi social al salariaţilor ;

· Sunt considerate conflicte colective de muncă numai acele rezultate din desfăşurarea raporturilor de muncă dintre unitate, pe de o parte, şi salariaţii acesteia ori majoritatea salariaţilor ei, pe de altă parte;

· Absenţa oricărei imixtiuni din partea unor organisme ale puterii sau administraţiei de stat în soluţionarea conflictelor colective de muncă;

· Soluţionarea conflictelor se face în conformitate cu prevederile cuprinse în Codul Muncii şi contractul colectiv de muncă .
§ 2. Conflictele de interese

     După cum s-a menţionat , ne aflăm în prezenţa unui conflict colectiv de muncă , numai când acesta se referă la interesele profesionale cu caracter economic şi social al salariaţilor. Promovarea acestor interese are loc prin intermediul negocierii colective. Cea mai importantă funcţie a rămas, de-a  lungul timpului, aceea de instrument de protecţie a lucrătorilor.

      Potrivit art. 4 din Convenţia OIM nr. 98/1949 privind aplicarea principiilor dreptului de organizare şi negociere colectivă, trebuie luate măsuri corespunzătoare condiţiilor naţionale pentru a încuraja şi a promova dezvoltarea şi folosirea cea mai largă a procedurilor de negociere voluntară a contractelor colective între patroni şi organizaţiile de patroni, pe de o parte  şi organizaţiile de muncitori, pe de altă parte, în vederea reglementării, prin acest mijloc, a condiţiilor de angajare. Şi Convenţia OIM nr. 154/1981 privind promovarea negocierii colective se referă la aplicarea acestui instrument în procesul fixării condiţiilor de muncă şi angajării şi/sau reglementării relaţiilor între cei doi parteneri sociali. Noţiunea “condiţii de muncă” nu se limitează numai la condiţiile tradiţionale (timpul de muncă, timpul de odihnă, salarizarea etc.) dar cuprind şi un şir de alte probleme care de obicei se examinează în cadrul condiţiilor de angajare, inclusiv promovarea, transferul la o altă muncă, încetarea raporturilor de muncă etc. Cu toate acestea, pot fi stabilite şi anumite excepţii, când anumite probleme nu vor fi obiectul examinării în cadrul prevederilor negocierilor colective. Spre exemplu, repartizarea atribuţiilor de serviciu, plasarea în câmpul muncii  ţine de competenţa nemijlocită a angajatorului. Aceste revendicări nu pot constitui obiect al conflictelor de interese.

     Codul Muncii al Republicii Moldova prevede unele proceduri de examinare a conflictelor colective de muncă :

· procedura de conciliere;

· soluţionarea conflictelor colective de muncă în instanţa de judecată.

      Conform art. 358 din Cod în toate cazurile în care într-o unitate există premisele declanşării unui conflict colectiv de muncă , reprezentanţii salariaţilor au dreptul să înainteze angajatorului revendicările lor privind stabilirea unor noi condiţii de muncă sau modificarea celor existente, purtarea negocierilor colective, încheierea, modificarea şi executarea contractului colectiv de muncă . Revendicările salariaţilor sunt înaintate angajatorului (reprezentanţilor acestuia) în formă scrisă. Acestea trebuie să fie motivate şi să conţină referiri concrete la normele încălcate ale legislaţiei în vigoare. Angajatorul este obligat să primească revendicările înaintate şi să le înregistreze în modul stabilit. Copiile revendicărilor pot fi remise, după caz, organelor ierarhic superioare ale unităţii, patronatelor, sindicatelor de ramură, autorităţilor publice centrale şi locale.

       Angajatorul este obligat să răspundă în scris reprezentanţilor salariaţilor în termen de 5 zile lucrătoare de la data înregistrării revendicărilor.

      Potrivit art. 359, procedura de conciliere se desfăşoară între părţile conflictului , în cadrul unei comisii de conciliere. 

     Comisia de conciliere se constituie dintr-un număr egal de reprezentanţi ai părţilor conflictului, la iniţiativa uneia di n ele, în termen de 3 zile calendaristice din momentul declanşării conflictului  colectiv de muncă.    

    Comisia de conciliere se constituie ad-hoc, ori de câte ori apare un conflict colectiv de muncă. Drept temei pentru constituirea comisiei de conciliere servesc ordinul (dispoziţia, decizia, hotărârea) angajatorului (reprezentanţilor acestuia) şi hotărârea (decizia) respectivă a reprezentanţilor salariaţilor. Preşedintele  comisiei de conciliere este ales cu majoritatea voturilor membrilor comisiei . 

      Angajatorul este obligat să creeze condiţii normale de lucru pentru comisia de conciliere. Dezbaterile comisiei de conciliere sunt consemnate într-un proces-verbal întocmit în 2 sau mai multe exemplare, după caz, în care se vor indica măsurile generale sau părţile de soluţionare a conflictului, asupra cărora au convenit părţile. În cazul în care membrii comisiei de conciliere au ajuns la o înţelegere asupra revendicărilor înaintate de reprezentanţii salariaţilor, comisia va adopta o decizie obligatorie pentru părţile conflictului, pe care o va remite acestora în termen de 24 de ore din momentul adoptării. 

     Dacă membrii comisiei de conciliere nu  au ajuns la o înţelegere, preşedintele comisiei va informa în scris despre acest lucru părţile conflictului în termen de 24 de ore. În cazul în care părţile conflictului nu au ajuns la o înţelegere sau nu sunt de acord cu decizia comisia de conciliere , fiecare din ele sunt în drept să depună, în termen de 10 zile calendaristice de la data adoptării deciziei sau primirii informaţiei respective , o cerere de soluţionare a conflictului în instanţa de judecată. Instanţa de judecată va convoca părţile conflictului  în timp de 10 zile calendaristice de la data înregistrării cererii. 

       Instanţa de judecată trebuie să examineze  cererea de soluţionare a conflictului colectiv de muncă în termen de 30 zile calendaristice şi va emite o hotărâre cu drept de atac conform Codului de Procedură Civilă. Instanţa de judecată va remite hotărârea sa părţilor în termen de 3 zile calendaristice de la data emiterii.

       Procedura soluţionării conflictelor de muncă în instanţa de judecată nu este obligatorie pentru părţi, ele având dreptul să recurgă la grevă după terminarea procedurii de conciliere. Legislaţia Republicii Moldova nu prevede astfel de proceduri de examinare a conflictelor de interese, cum ar fi medierea şi arbitrajul.

§ 3. Greva

         În conformitate cu art. 362 di Cod, greva reprezintă refuzul benevol al salariaţilor de a-şi îndeplini, total sau parţial, obligaţiile de muncă, în scopul soluţionării conflictului colectiv de muncă declanşat în conformitate cu legislaţia în vigoare. 

        Greva poate fi declanşată doar în scopul apărării intereselor profesionale cu caracter economic şi social ale salariaţilor şi nu poate urmări scopuri politice. Greva poate fi declarată dacă în prealabil au fost epuizate toate căile de soluţionare  a conflictului colectiv de muncă în cadrul procedurii de conciliere. Hotărârea privind declararea grevei se ia de către reprezentanţii salariaţilor şi se aduce la cunoştinţa angajatorului cu 48 de ore înainte de declanşare.

        Copiile privind declararea grevei pot fi remise, după caz, şi organelor ierarhic superioare ale unităţii, patronatelor, sindicatelor, autorităţilor publice centrale şi locale. Înainte de declanşarea grevei în unitate, respectarea procedurii de conciliere e obligatorie. Reprezentanţii salariaţilor exprimă interesele salariaţilor aflaţi în grevă în relaţiile cu angajatorul, patronatele, sindicatele, autorităţile publice centrale şi locale precum şi în instanţele de judecată, în cazul procedurilor civile şi penale. 

       Salariaţii aflaţi în grevă, în comun cu angajatorul, au obligaţia, pe durata grevei, să protejeze bunurile unităţii şi să asigure funcţionarea continuă a utilajelor şi instalaţiilor a căror oprire ar putea pune în pericol viaţa şi sănătatea oamenilor sau ar putea cauza prejudicii irecuperabile unităţii.

       Participarea la grevă e liberă. Nimeni nu poate fi constrâns să participe la grevă. Dacă condiţiile tehnologice, de securitate şi igienă a muncii o permit, salariaţii care nu participă la grevă îşi pot continua activitatea la locul lor de muncă

     Pe durata grevei angajatorul nu poate fi împiedicat să-şi desfăşoare activitatea de către salariaţii aflaţi în grevă.

    Angajatorul nu poate angaja persoane care să-i înlocuiască pe salariaţii aflaţi în grevă.

    Participarea la grevă sau organizarea ei cu respectarea prevederilor Codului nu constituie o încălcare a obligaţiilor de muncă şi nu poate avea consecinţe negative pentru salariaţii aflaţi în grevă.

    Pe durata grevei salariaţii îşi menţin toate drepturile ce decurg din contractul individual şi colectiv de muncă, din convenţiile colective, cu excepţia drepturilor salariale.

     Greva se desfăşoară, de regulă, la locul de muncă permanent al salariaţilor. În cazul nesatisfacerii revendicărilor salariaţilor timp de 15 zile calendaristice, greva poate fi desfăşurată şi în afara unităţii.  

    Autorităţile administraţiei publice, cu acordul reprezentanţilor salariaţilor, vor stabili locurile publice sau, după caz, încăperile în care urmează a se desfăşura greva.

    Desfăşurarea  grevei în afara unităţii şi în locurile publice se va efectua în conformitate cu prevederilor actelor legislative ce reglementează organizarea şi desfăşurarea întrunirilor.

    Angajatorul poate solicita suspendarea grevei, pe un termen de cel mult 30 de zile calendaristice. În cazul în care aceasta ar putea pune în pericol viaţa şi sănătatea oamenilor sau atunci când consideră că greva a fost declarată ori se desfăşoară cu încălcarea legislaţiei în vigoare.

    Cererea de suspendare a grevei se înaintează în instanţa de judecată.

    Instanţa de judecată stabileşte termenul pentru examinarea cererii, care nu poate fi mai mare de 3 zile lucrătoare, şi dispune citarea părţilor.

Instanţa de judecată soluţionează cererea în termen de 2 zile lucrătoare şi pronunţă o hotărâre prin care, după caz :

· respinge cererea angajatorului;

· admite cererea angajatorului şi dispune suspendarea grevei.

    Greva e interzisă în perioada calamităţilor naturale, a izbucnirii epidemiilor, pandemiilor, pe durata instituirii stării excepţionale sau a stării de război.

    Nu pot participa la grevă :

· personalul medico-sanitar din spitale şi serviciile de asistenţă medicală urgentă;

· salariaţii din sistemele de alimentare cu energie şi apă;

· salariaţii din sistemul de telecomunicaţii;

· salariaţii de dirijare a traficului aerian;

· persoanele cu funcţie de răspundere din autorităţile publice centrale;

· colaboratorii ce asigură ordinea publică, ordinea de drept şi securitatea statului, judecătorii instanţelor judecătoreşti, salariaţii din unităţile militare, organizaţiile sau instituţiile Forţelor Armate;

· salariaţii din unităţile cu flux continuu;

· salariaţii din unităţile care fabrică producţie pentru necesităţile de apărare a ţării.

    Codul Muncii nu prevede o clasificare a grevelor. În privinţa tipologiei grevelor, subliniem că în afara grevei clasice, sunt cunoscute şi alte tipuri de grevă :

· greve turnante  - caz în care greva se desfăşoară nu pentru toţi muncitorii deodată, ci pe categorii şi succesiv (o linie de montaj apoi altele etc.);

· greve scurte şi repetate denumite greve debraiaj;

· greve cu ocuparea  uzinei;

· greve tromboză (dop) sau sectoriale  -  caz în care greva intervine într-un loc strategic al întreprinderii;

· greve parţiale (de randament ) sau ralenti  -  caz în care greviştii nu încetează munca, dar reduce eficienţa acesteia;

· greve de autolimitare a timpului de muncă;

· greve de zel  -  caz în care sunt observate cu scrupulozitate toate formalităţile administrative cerute;

· greve administrative  -  caz în care munca se desfăşoară normal fără completarea formularelor destinate administraţiei;

· greve cocktail.4
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3. Idem , p.45;

4. Idem, p.27.
Relaţiile sociale reglementate de normele dreptului muncii





Raporturi juridice conexe





Relaţiile sociale de muncă





Pregătirea profesională





Totalitatea relaţiilor care se formează între oameni în procesul muncii, pe baza aplicării directe a forţei de muncă la mijloacele de producţie. Nu toate relaţiile de muncă sunt reglementate de normele dreptului muncii ci numai acele care se stabilesc ca urmare a încheierii contractelor de muncă.





Protecţia şi igiena muncii





Organizarea, funcţionarea şi atribuţiile sindicatelor





Organizarea, funcţionarea şi atribuţiile patronatelor





Jurisdicţia muncii





Metoda de reglementare a dreptului muncii – mijlocul specific cu ajutorul căruia statul printr-un sistem de norme juridice impune participanţilor la raporturile juridice de muncă o anumită conduită





Raportul juridic de muncă se caracterizează printr-un mod specific de subordonare a persoanei fizice faţă de celălalt subiect în folosul căruia se prestează munca.





Voinţa autonomă a participanţilor la raporturile juridice de muncă





Sistemul dreptului muncii cuprinde domenii , subdomenii , instituţii , norme de drept





Partea generală


- principiile şi obiectivele de reglementare generală





Dreptul colectiv al muncii


- sindicatele;


- patronatele;


-contractul colectiv;


-raporturi conexe.





Dreptul individual al muncii


-contract individual;


-salarizare;


-disciplina muncii;


-timpul de muncă şi timpul de odihnă 








Dreptul internaţional al muncii


-totalitatea normelor elaborate de organismele internaţionale cu atribuţii în acest domeniu 





Funcţiile dreptului muncii reprezintă forme, procedee şi materializarea normelor juridice de muncă








Funcţia economică





Impulsionarea şi favorizarea dezvoltării dreptului colectiv al muncii





Protecţia salariaţilor (salariul minim, durata timpului de muncă, concedii, etc. )





Protecţia specială a unor categorii de salariaţi (femei, tineri )





Protecţia intereselor legitime a salariaţilor





Criterii de delimitare a dreptului muncii de alte ramuri de drept





Obiectul de reglementare este criteriul hotărâtor în constituirea şi delimitarea ramurilor de drept





Metoda de reglementare este un criteriu subsecvent de delimitare şi constă în modalitatea de influenţare a raporturilor sociale de către stat





Normele de drept al muncii constituie un tot unitar datorită caracterului omogen al relaţiilor sociale care fac obiectul său





Caracterul sancţiunii – sancţiunea are drept scop restabilirea drepturilor subiective prin repararea prejudiciilor cauzate.





Raportul juridic de muncă – relaţii sociale reglementate de o normă de drept al muncii











Subiecte











Obiecte











Conţinut








Conţinutul raportului juridic de muncă – relaţiile sociale ce iau naştere între o persoană fizică pe de o parte şi ca regulă o persoană juridică (societate, într. de stat) pe de altă parte ca urmare a prestării unei anumite munci de către prima persoană în folosul celei de a doua care la rândul ei se obligă să o remunereze şi să creeze condiţiile necesare prestării acelei munci.











Dreptul subiectiv – posibilitatea persoanei de a presta o anumită muncă salarizată








Obligaţia subiectivă – îndatorirea persoanei de a se subordona ordinii interne, iar patronul de a crea condiţiile necesare prestării muncii








Subiect al raportului juridic de muncă – calitatea de a fi titular de drepturi şi obligaţii ce alcătuiesc conţinutul raportului juridic de muncă








Persoana fizică – subiectul individual de drept care prestează munca în schimbul unei remunerări








Angajator (patron) – subiectul colectiv sau individual de drept care întruneşte condiţiile cerute de lege având obligaţii de a crea condiţii de muncă şi a plăti salariul





Formele raporturilor juridice de muncă – iau naştere în dependenţă de felul muncii prestate








Atipice





Tipice











Raportul juridic derivat din contractul de ucenicie;


Raportul juridic al muncii avocaţilor





cele fundamentate pe contractul individual de muncă;


raportul juridic de muncă al militarilor; 


raportul juridic de muncă al muncitorilor gospodăriilor ţărăneşti








Trăsăturile  caracteristice ale raportului juridic de muncă reglementat prin normele dreptului muncii











Munca trebuie să fie remunerată








Raportul ia naştere prin încheierea unui contract individual de muncă








Raportul are un caracter bilateral, iar persoana care prestează munca este întotdeauna o persoană fizică








Raportul are un caracter personal în ceea ce priveşte salariatul şi unitatea (cu unele excepţii)








Desfăşurarea muncii se realizează sub forma unor prestări succesive de durată cu caracter de continuitate.








Raportul se caracterizează printr–un mod specific de subordonare








Protecţia multilaterală pentru persoanele care prestează munca








Izvoarele dreptului muncii – formă specifică de exprimare a normelor dreptului muncii








Izvoare specifice dreptului muncii








Izvoare ale dreptului muncii, comune cu izvoarele altor ramuri de drept:


-Constituţia ;


-Codul muncii;


-Alte legi;


-Hotărîrile şi ordonanţele Guvernului;


-Ordinele, instrucţiunile şi alte acte normative emise de miniştri 








Interne:


Contracte colective de muncă;


Statute profesionale şi disciplinare;


Regulamente de ordine interioară








Internaţionale





-Convenţii;


-Tratate etc.








Principiile dreptului muncii – idei călăuzitoare, reguli fundamentale pe baza cărora se eşafodează întreaga ramură de drept








Principii fundamentale proprii dreptului muncii: 


neîngrădirea dreptului la muncă şi libertatea muncii;


interzicerea muncii forţate;


egalitatea de tratament faţa de toţi salariaţii;


negocierea condiţiilor de muncă;


dreptul la grevă;


dreptul la asociere;


dreptul la protecţia muncii.











Principii fundamentale generale ale sistemului dreptului: 


principiul democraţiei;


principiul legalităţii;


principiul egalităţii în faţa legii;


principiul separării puterii în stat.








Parteneriatul social – sistem de raporturi între salariaţi     (reprezentanţii salariaţilor), angajatori (reprezentanţii angajatorilor) şi autorităţile publice respective





  


Nivel de unitate





Nivel naţional, ramural şi


                teritorial





Salariaţii





Sindicatele





Angajatorii





Patronatele





Autorităţile 


   publice





Forme ale parteneriatului


                social








Negocierea


colectivă





Participarea la elaborarea proiectelor de acte











Consultări


reciproce











Participarea la administrarea unităţii








        Organisme tripartite








Comisia naţională pentru consultări şi negocieri colective








Comisiile teritoriale pentru consultări şi negocieri colective








Comisiile ramurale pentru consultări şi negocieri colective











                Trăsăturile patronatelor





Patronatele sunt organizaţii  necomerciale,


neguvernamentale, independente şi apolitice








Patronatele se constituie în


temeiul dreptului la asociere








Patronatele funcţionează în   


    baza statutelor proprii





Scopul patronatelor constă


în protecţia drepturilor şi


reprezentarea intereselor


membrilor lor








Personalitatea juridică a patronatelor








Patronatul are  patrimoniu propriu care se foloseşte în exclusivitate pentru realizarea scopurilor statutare şi nu poate fi repartizat între membrii lor








Patronatul este în drept să


încheie diferite contracte sau acorduri cu alte persoane juridice şi fizice








Patronatul poate figura ca reclamant sau pârât în faţa oricărei instanţe de judecată











Responsabilitatea patronatului, angajată prin organele sale, poate fi contractuală sau delictuală











Patronatul activează în baza statutului propriu
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Personalitatea juridică





Sindicatele au un patrimoniu propriu care poate fi folosit numai potrivit intereselor membrilor de sindicat








Sindicatele pot încheia diferite contracte, convenţii sau acorduri cu alte persoane juridice şi cu persoane fizice








Responsabilitatea sindicatului, angajată prin organele sale, poate fi contractuală sau delictuală








Sindicatele pot încheia contracte individuale de muncă cu ocazia angajării personalului








Sindicatul poate figura ca reclamant sau pârât în faţa oricărei instanţe de judecată











Sindicatul activează în baza statutului propriu








Reorganizarea sau dizolvarea sindicatului de către organele administrative este interzisă











   Manifestarea libertăţii sindicale











Pe plan individual


-dreptul de a adera în mod liber la un sindicat;


-dreptul de retragere în orice timp din sindicat;


-dreptul de a nu adera la nici


un sindicat;





În raporturile dintre sindicatele concurente


-libertatea de a se constitui în


federaţii, confederaţii sau de a adera


la astfel de organizaţii atât naţionale


cît şi internaţionale;


-libertatea se manifestă pe principiul


egalităţii şi pluralităţii;








În raporturile dintre sindicate şi stat, sindicate şi unităţile în care ele funcţionează


-respectarea principilui


interdepedenţei faţă de alte organe;


-interzicerea intervenţiei statutului


şi unităţilor în problemele interne a


sindicatului














Forme ale acţiunii sindicale


   











Caracterul reprezentativ al sindicatelor şi rolul lor la încheierea contractelor colective de muncă











Apărarea intereselor salariaţilor








Acţiuni revendicative ale sindicatelor:  negocierile, procedurile de soluţionare a litigiilor, petiţia, protestul, mitingul, demonstraţia, greva








Pierderea locurilor de muncă de către o parte a populaţiei ocupate








Creşterea ofertei de muncă prin maturizarea noilor generaţii, adică atingerea vârstei legale pentru angajare.





Şomaj – latură, stare negativă a economiei naţionale, concretizată printr-un dezechilibru important al peţii muncii, în care oferta de forţă de muncă, adică cererea de locuri de muncă, este mai mare decât cererea de forţă de muncă din partea unităţilor economice





Piaţa muncii – ansamblul ofertelor de muncă ale unităţilor economice şi cererilor de loc de muncă ale lucrătorilor








Cerere 








Ofertă 








Calificare








Experienţă





   Vechime în   


      muncă











Obiectivele peţii muncii





Protecţia socială a persoanelor





Încadrarea şi reîncadrarea în muncă





Creşterea mobilităţii





Stimularea angajatorilor





Informarea populaţiei





Asigurarea unui înalt nivel de ocupare








Prevenirea şomajului











Forme de şomaj





Şomaj sezonier – este cauzat de întreruperi ale unor activităţi, ale unor profesiuni strict specializate, cum sunt cele din agricultură, industria conservelor, construcţii, lucrări publice etc.





Şomaj fricţional (intermitent) – se formează în perioada de trecere de la o muncă la alta sau în căutarea primului loc de muncă





Şomajul ciclic (conjunctural) cauzat de crizele economice, de crizele parţiale sau de alte crize specifice unei conjucturi defavorabile, trecătoare, dar care se repetă la intervale de timp mai lungi sau mai scurte, şi care au ca urmare reducerea activităţii economico-sociale





Şomaj structural – formă de şomaj determinată  de modificarea structurii economiei pe activităţi, ramuri şi subramuri





Şomaj involuntar – parte a populaţiei neocupate, afectate de şomaj, care nu este cuprinsă în statistica forţei de muncă





Şomaj voluntar – apare ca urmare a unor dificultăţi de scurtă durată  a unităţilor economice





Şomaj tehnologic – care apare in urma schimbărilor determinate de înlocuirea unor tehnici sau tehnologii vechi cu altele noi








Trăsăturile caracteristice ale contractului colectiv de muncă











- este general, pentru că reglementează în mod uniform condiţiile de muncă a unei întregi mase de lucrători.











- este abstract, pentru că nu reglementează situaţia unui anumit lucrător individual, ci tuturor lucrătorilor.











- este permanent, deoarece se aplică unui număr nedeterminat de persoane.





- are puterea unei legi de ordine publică, întrucît contractele individuale de muncă încheiate cu nerespectarea dispoziţiilor legale sunt nule de drept.








Reguli principale privind elaborarea contractului colectiv de muncă








- fixarea obiectului contractului prin stabilrea categoriilor de clauze pe care le poate cuprinde respectiv clauze privind condiţiile de muncă, salarizare şi alte drepturi şi obligaţii ce decurg din raporturile juridice de muncă.





- stabilirea unor drepturi şi obligaţii reciproce care să conducă la relaţii de muncă echitabile, de natură să asigure securitatea socială a salariaţilor, excluderea conflictelor colective de muncă, ori declanşarea grevei.





- interzicerea sub sancţiunea nulităţii absolute, a clauzelor contractuale care să determine reducerea drepturilor salariaţilor sub nivelul minim prevăzut de lege ori care să fie contrare ordinii de drept.











Categorii de clauze











-  clauze cu privire la drepturi pentru care legea prevede că stabilirea lor se face prin negociere colectivă





- clauze în legătură cu unele drepturi de personal referitor la care actele normative din domeniul legislaţiei muncii nu conţin nici un fel de reglementări











- clauze privind acordarea unor drepturi de personal în cuantumuri superioare celor prevăzute de legislaţia muncii în vigoare








Anexe








Elementele contractului individual de muncă








Caracterul remunerat al muncii











Prestarea muncii








Subordonarea salariaţilor faţă de patron











Locul muncii











Durata contractului





Trăsăturile caracteristice ale contractului individual de muncă








Este un contract cu executare succesivă











Este un act juridic











Este un act bilateral








Are un conţinut consensual











Este sinalagmatic








Este un contract intuitu personae





























Condiţiile încheierii contractului individual de muncă





Capacitatea juridică a părţilor








Consimţământul





Obiectul contractului








Cauza contractului











Clauzele contractului





Partea convenţională








Partea legală








Categorii de suspendare a contractului individual de muncă











Suspendarea de drept








Suspendarea prin acordul părţilor








Suspendarea prin actul unilateral al părţilor








Clasificarea nulităţilor contractului individual de muncă











Absolute 











Relative








Totale 








Parţiale 








Modificarea contractului individual de muncă








Delegarea  








Detaşarea 








Trecerea temporară la


altă muncă








Transferul  








Încetarea contractului individual de muncă











Încetarea de drept








Încetarea ca urmare a acordului părţilor








Încetarea ca urmare a voinţei unilaterale a uneia dintre părţi








Timpul de muncă şi de odihnă








Noţiunea şi trăsăturile timpului de muncă








Ziua de muncă trebuie să se încadreze în anumite limite











Timpul de muncă se află într-o indisolubilă legătură cu timpul de odihnă





Dispoziţiile legale care reglemen-tează timpul de muncă şi timpul de odihnă au caracter imperativ





Timpul de muncă – reprezintă durata stabilită, dintr-o zi sau o săptămînă, în care este obligatorie prestarea muncii în cadrul contractului individual de muncă sau aşa cum prevede Codul muncii, timpul pe care îl foloseşte salariatul pentru îndeplinirea sarcinilor de muncă (art.95).








Legislaţia nu prevede numărul minim de ore prestate pe zi





Timpul de muncă având o durată normală ( 8 ore pe zi şi 40 ore pe săptămână).





Timpul de muncă redus (sub durata normală).





Timpul de muncă peste durata normală (munca suplimentară).





Clasificarea timpului de muncă





Durata redusă a timpului de muncă











Pentru salariaţii în vîrstă de la 15 la 16 ani - 24 ore pe săptămână.








Pentru salariaţii în vîrstă de la 16 la 18 ani - 35 ore pe săptămână.








Pentru salariaţii  a căror muncă implică un efort intelectual şi psiho-emoţional sporit -  pînă la - 35 ore pe săptămână.











Pentru invalizii de gradul I şi II (dacă aceştia nu beneficiază de înlesniri mai mari) -30 ore pe săptămână.








Pentru salariaţii care activează în condiţii vătămătoare, conform Nomenclatorului aprobat de Guvern - 35 ore pe săptămână.








Noţiunea şi cazuri de atragere la munca suplimentară





Munca prestată în afara duratei normale a timpului de muncă săptămânal (de peste 40 ore) este considerată - munca suplimentară.














Cazuri de atragere la munca suplimentară





1.Cu acordul scris al salariatului





Pentru efectuarea lucrărilor impuse de apariţia unor circumstanţe, care ar putea provoca deteriorarea sau distrugerea bunurilor unităţii.








Pentru finalizarea lucrărilor începute dacă întreruperea lor ar putea provoca deteriorarea sau distrugerea bunurilor angajatorului.








Pentru efectuarea lucrărilor temporare de reparare şi restabilire a dispozitivelor şi instaliţiilor, dacă deficienţele acestora ar putea provoca încetarea lucrului.








Pentru continuarea muncii în caz de neprezentare a lucrătorului în schimb, dacă munca nu admite întreruperea.








120 ore într-un an calendaristic şi în cazuri excepţionale-240 ore








1.Fără  acordul salariatului





Pentru înlăturarea unor situaţii care ar putea periclita buna funcţionare a serviciilor de aprovizionare.











Apărarea ţării, preîntâmpinarea unei avarii de producţie.








Timpul de odihnă 








Categorii








Pauza pentru masă











Zile libere











Alte con-cedii











Concediul de odihnă anual








Sărbători legale





Pauze şi perioade de odihnă pentru condu-cătorii vehicu-lelor











Repa-usul săptă-mânal





Timpul de odihnă între două zile de muncă








Pauza pentru masă





Durata pauzei de masă nu poate fi mai mică de 30 de minute.


	





Durata pauzei de masă se stabileşte în contractul colectiv de muncă şi regulamentul intern şi nu se include în timpul de muncă.








Codul muncii nu condiţionează acordarea pauzei pentru masă în dependenţă de durata timpului de muncă.








În unităţile cu flux continuu, angajatorul este obligat să asigure salariaţilor condiţii pentru luarea mesei în timpul serviciului la locul de muncă.











Timpul de odihnă între două zile de muncă








Timpul de odihnă între zilele lucrătoare se stabileşte prin regulamentul intern, contractul colectiv şi/sau contractul individual de muncă.





Codul muncii nu conţine prevederi referitor la intervalul de cel puţin 12 ore consecutive ce ar trebui să existe între sfârşitul programului de lucru dintr-o zi şi începutul programului de lucru din ziua următoare.





Pentru anumite activităţi, unităţi sau profesii se poate stabili prin convenţia colectivă, o durată zilnică a timpului de muncă de 12 ore, urmată de o pauză de repaus de cel puţin 24 de ore.








Repaosul săptămânal








Repaosul săptămânal se acordă între două zile consecutive, de regulă sâmbătă şi duminică.





**Durata repaosului săptămânal neîntrerupt nu trebuie să fie mai mică de 42 ore, cu excepţia cazurilor când săptămâna de lucru este de 6 zile .





*În unităţile în care, datorită specificului muncii, nu se poate acorda repaosul săptămânal în ziua de dumincă, salariaţii beneficiază de două zile libere în cursul săptămânii şi de un spor la salariu stabilit prin contractul colectiv de muncă sau prin contractul individual de muncă.





În cazul în care repaosul în aceste zile ar prejudicia interesul public sau desfăşurarea normală a activităţii, el poate fi acordat şi în alte zile stabilite prin contractul colectiv de muncă sau prin regulamentul intern.





1 Ianuarie - Anul Nou





7 şi 8 Ianuarie–Naşterea lui Isus Hristos (Crăciunul)





8 Martie – Ziua Internaţională a femeii





Prima şi a doua zi de Paşti





Ziua de luni la o săptămână după Paşti





Ziua Hramului Bisericii în localitatea respectivă





27 august – Ziua Republicii





9 mai – Ziua Victoriei





1 mai – Ziua Internaţională a solidarităţii oamenilor muncii





31 august - Sărbătoarea ″Limba Noastră″











Concediul de odihnă anual








Dreptul la concediu este de natură contractu-ală.	





Dreptul la concediu este unic, de natură complexă; 


Are două laturi: nepatrimo-nială, constând în folosirea timpului liber, patrimonia-lă, care constă în dreptul la indemnizaţia de concediu.





Concediul se împarte în mai multe categorii: în raport cu vechimea în muncă, denumite concedii de bază, concedii suplimentare, care se acordă pentru unele categorii de salariaţi.





* Durata minimă a concediului este de 28 de zile calendari-stice, cu excepţia zilelor de sărbătoare nelucrătoa-re.





**Conce-diul de odihnă pentru primul an de muncă se acordă salariaţilor după expirarea a 6 luni de muncă la unitatea respectivă.








Alte concedii








Aceste concedii (cu excepţia celor de odihnă) sunt distincte de timpul de odihnă





Unele concedii – medicale, de maternitate, pentru îngrijirea copilului bolnav  etc. –constituie împreună cu indemnizaţiile băneşti aferente, elemente ale dreptului de asigurări sociale.





Alte concedii au, de asemenea, o funcţie proprie, diferită de aceea a concediului de odihnă (pregătirea examenelor, rezolvarea unor interese personale etc.)








Concediul fără plată








Durata concediului este de până la 60 de zile calendaristice





Se acordă din motive familiale şi din alte motive întemeiate în baza unei cereri scrise cu acordul angajatorului.





Femeilor care au 2 şi mai mulţi copii în vârstă de până la 14 ani li se acordă anual în baza unei cereri scrise – un concediu neplătit cu o durată de cel puţin 14 zile calendaristice.








SALARIZAREA








Salariul – este un element esenţial al contractului de muncă, o parte componentă a obligaţiilor asumate de angajator şi a cauzei juridice a obligaţiei persoanei angajate; el constituie totalitatea drepturilor băneşti cuvenite pentru munca prestată.








Origine şi termeni utilizaţi











Salariul








Care desemna la origine, raţia de sare (sale)alocată unui soldat.








Retribuţie şi


remuneraţie











De origine latină. În Franţa şi Anglia – retribuţio, remuneration; În Italia – retribuzione, remuneruzione; În Spania – retribucion, remuneracion.











Leafă








De origine turcă. În Evul Mediu a desemnat plata lefegiilor, adică a mercenarilor din armată.











Simbrie








Denumire veche, ieşită din uz care desemna plata în bani sau în natură unei persoane angajate pentru un timp limitat în serviciul unui particular.








Denumire folosită pentru militari.








Solda








Elementele salariului








Adaosurile şi sporurile











Indemnizaţie











Salariul  de bază








Formează partea variabilă a salariului pentru că se plătesc numai în raport cu performanţele individuale ale fiecărui salariat (rezultatele obţinute în muncă), pentru timpul în care munca este prestată în anumite condiţii deosebite.








Reprezintă sumele plătite salariaţilor peste salariul de bază, cu scopul de a compensa cheltuielile pe care aceştia sunt nevoiţi a le efectua cu ocazia îndeplinirii unor sarcini de serviciu sau în alte condiţii de muncă (pentru persoanele cu funcţii de conducere, pentru delegare, detaşare etc.)








Reprezintă partea principală a salariului total, ce se cuvine fiecărui salariat, luând în considerare de regulă, nivelul studiilor, calificarea şi pregătirea profesională, importanţa postului în competenţele profesionale.








Categorii de salarii





Salariul real








Salariul minim garantat








Salariul nominal








Reprezintă suma de bani pe care salariatul o primeşte efectiv pentru munca depusă. Baza obiectivă a acestui salariu o reprezintă valoarea forţei de muncă. Pentru a contracara scăderea salariilor sub un anumit nivel considerat obligatoriu fie cu minim de existenţă, fie ca standard de viaţă, statul intervine prin diferite pârghii, unul dintre ele fiind stabilirea unui salariu minim garantat.








Reprezintă nivelul de remuneraţie sub care nu se va putea coborî nici în drept, nici în fapt, indiferent care ar fi modul său de calcul. La determinarea salariilor minime, trebuie să se ţină, pe cît posibil, seama de criteriile următoare:


nevoile salariaţilor şi familiilor lor;


nivelul general al salariilor din ţară;


costul vieţii şi fluctuaţiile acestui cost;


prestaţiile de securitate socială;


nivelul de viaţă al altor grupuri sociale;


factorii de ordin economic, inclusiv exigenţele dezvoltării economice, productivitatea şi interesul de a atinge şi a menţine un înalt nivel al ocupării forţei de muncă.





Reprezintă cantitatea de bunuri  şi servicii pe care le pot dobîndi persoanele fizice cu salariul nominal. În mod normal, raportul dintre salariul nominal şi salariul real trebuie să fie acelaşi, adică, în diferite perioade cu aceeaşi sumă de bani primită pentru munca depusă să se poată procura aceeaşi cantitate de bunuri şi servicii








Sistemul de salarizare











       Sistemul de salarizare este ansamblul normelor prin care sunt stabilite principiile, obiectivele, elementele şi formele salarizării muncii, reglementând totodată mijloacele, metodele şi instrumentele de înfăptuire ale acestora, prin determinarea condiţiilor de stabilire şi de acordare a salariilor.








Se stabileşte








Prin negocieri individuale sau/şi colective între, angajator şi salariaţi sau reprezentanţii acestora la societăţile comerciale şi întreprinderi, altele decât cele cu specific deosebit.








Prin lege pentru personalul din autorităţile şi instituţiile publice  sau reprezentanţilor salarizaţi


  de la bugetul de stat, bugetele asigurărilor sociale de stat, bugetele locale.








Principiile sistemului de salarizare














Principiul negocierii salariului








Principiul egalităţii de tratament, la muncă egală, salariul egal








Principiul diferenţierii salariului în raport cu nivelul studiilor, funcţia îndeplinită, cantitatea şi calitatea muncii, condiţiile de muncă








Principiul prestabilirii salariilor personalului din autorităţile şi instituţiile publice prin lege








Principiul cofidenţialităţii








Principiul indexării şi compensării salariilor








Stabilirea salariilor se  face prin negocieri individuale sau/şi colective între angajator şi salariaţi sau reprezentanţi ai acestora.








Salariul de bază se stabileşte pentru fiecare salariat în raport cu calificarea, pregătirea şi competenţa profesională. Acest principiu se referă la diferenţierea salariilor în raport de anumite criterii, este prevăzut şi dezvoltat de contractele colective de muncă şi în actele normative care reglementează salarizarea diferitelor categorii de personal.








La stabilirea şi acordarea salariului este interzisă orice discriminare pe criterii de sex,  vârstă, apartenenţă naţională, religie , culoare, rasă, etnie, opţiune politică, origine socială.








Prestabilirea salariilor prin acte normative constituie o excepţie de la principiul negocierii.








Indexarea este considerată o modalitate şi procedeu practic de organizare şi realizare a progresiei salariilor în raport cu rezultatele producţiei. Compensarea prezintă suma de bani cu care se majorează salariile individuale,  ca urmare a creşterii preţurilor de consum şi a tarifelor la produsele la care se retrage subvenţia.








Confidenţialitatea nu poate fi opusă sindicatelor sau reprezentanţilor salariaţilor





Formele de salarizare








Formele de salarizare sunt acele modalităţi sau procedee prin intermediul cărora se evidenţiază şi determină rezultatele muncii prestate şi, în consecinţă salariul cuvenit persoanei respective.








Pe baza unor tarife sau cote procentuale din veniturile realizate





Salarizarea după timp (în regie)








În acord (în funcţie de rezultatele muncii)








sistemul tarifar de salarizare include reţelele tarifare, schemele salariilor funcţiei şi îndrumarele tarifare de salarizare;


componenta principală şi obligatorie a sistemului tarifar este salariul tarifar pentru categoria I de calificare a reţelei tarifare, care serveşte drept bază pentru stabilirea în contractele colective de muncă şi contractele individuale de muncă a salariilor tarifare şi salariilor funcţiei concrete.








salariul se stabileşte exclusiv în funcţie de timpul lucrat (8 ore pe zi şi 40 ore pe săptămână);


salariul se fixează lunar, şi se plăteşte în termenele prevăzute, chenzial sau lunar, având în vedere timpul lucrat;


există două variante: - acordarea salariului în funcţie de o normă precisă de randament – sistemul fix la un anumit randament, - salarizarea în dependenţă de evoluţia muncii prestate – sistemul notaţiei personalului;








- salariul este legat direct de munca prestată, măsurată prin reguli prestabilite;


-  variante: acord individual – când salariul depinde de munca individuală: acord colectiv – când se ia în considerare munca unui grup pentru a calcula o sumă de bani ce va fi repartizată apoi între membrii grupului;


- acordul direct – salariul se stabileşte pe baza de tarife pe unitate de produs sau pe lucrare şi este direct proporţional cu cantitatea de produse, lucrări sau alte unităţi fizice executate (bucăţi, metri, tone, etc.);


- acordul indirect – formă de salarizare aplicabilă în cazul personalului care serveşte nemijlocit mai mulţi lucrători în acord direct;


- acord progresiv – la un anumit nivel de realizare a sarcinilor, dinainte stabilit, tariful pe unitate de produs sau pe lucrare se majorează în anumite proporţii;














Plata  salariilor (condiţii)











Salariile se plătesc înaintea oricărei obligaţii ale angajaţilor











Plata salariului se face periodic, cel puţin o dată pe lună











Plata în natură a unei părţi a salariului este posibilă numai dacă este prevăzută expres în contractul colectiv de muncă sau contractul individual











Salariul se plăteşte în bani











Operaţiuni anterioare


plăţii salariului








Contribuţia la bugetul asigurărilor pentru şomaj





Contribuţia pentru asigurările sociale de sănătate





Contribuţia de asigurări sociale





Impozitul pe venit din salariu





Răspunderea disciplinară





Noţiunea şi trăsăturile răspunderii disciplinare











Răspunderea disciplinară reprezintă ordinea necesară în cadrul executării raporturilor juridice de muncă şi în cadrul unui colectiv de salariaţi, ce presupune respectarea de către aceştia a unor reguli sau norme de conduită, garanţie a desfăşurării în condiţii de eficienţă a procesului muncii.








Disciplina muncii ca instituţie de drept pozitiv al muncii, semnifică în mod obiectiv un sistem de norme care reglementează comportarea salariaţilor în desfăşurarea procesului muncii colective.





Din punct de vedere subiectiv – al salariatului – disciplina muncii constituie o obligaţie juridică de sinteză care însumează şi rezumă, în esenţă totalitatea obligaţiilor asumate prin încheierea contractului individual de muncă.





Disciplina muncii are un caracter autonom, deosebindu-se de alte categorii ale disciplinei – financiară, contractuală etc. – deşi nu se poate contesta legătura ei strânsă cu aceste forme ale disciplinei.





Statute de personal, regulamentele interne şi alte acte specifice











Codul muncii








Contractele colective de muncă











Izvoarele disciplinei


muncii








Sancţiunile care se aplică în cazul încălcării disciplinei muncii.         Se aplică numai în ipoteza


săvârşirii unor fapte ilicite





Mijloacele cu caracter organizatoric, preventiv şi stimulativ (sistemul de sporuri şi premii, promovarea în grad sau treaptă profesională etc.)








Căile de înfăptuire


a disciplinei muncii








Săvârşirea faptei cu vinovăţie











Existenta unei fapte ilicite











Calitatea de salariat








Elementele răspunderii disciplinare








Un rezultat dăunător şi legătură de cauzalitate între faptă şi rezultat








Este o formă de răspundere independentă de toate celelalte forme ale răspunderii juridice











Funcţia educativă











Apără ordinea interioară din unitatea respectivă











Este de natură contractuală











Funcţia preventivă











Funcţia sancţionatoare











Are un caracter strict personal








Trăsăturile caracteristice ale răspunderii disciplinare








Subiectul -(întotdeauna o persoană fizică în calitate de subiect calificat,respectiv salariat).





Latura -obiectivă (fapta – acţiunea sau inacţiunea salariatului).





Latura subiectivă- (vinovăţia – intenţia directă sau indirectă ori culpa cu uşurinţă sau nesocotinţă a salariatului).





Obiectul -relaţiile sociale de muncă, ordinea şi disciplina la locul de muncă








Elementele constitutive ale abaterii disciplinare








Sancţiuni generale disciplinare











Mustrare aspră








Avertisment








Mustrare








Concedierea (art.86 (1), lit. g-k, m, o-r)








Sancţiuni disciplinare











Sancţiuni disciplinare aplicabile unor  categorii de funcţionari publici








Sancţiuni disciplinare aplicabile personalului didactic








Sancţiuni disciplinare aplicabile magistraţilor








Sancţiuni disciplinare aplicabile medicilor





Sancţiuni disciplinare specifice








Termenele de aplicare a sancţiunii: 1 lună de la constatare, nu mai târziu de 6 luni din ziua comiterii, 2 ani – abateri cu caracter economico-financiar.











Efectuarea prealabilă a cercetării disciplinare














Individualizarea sancţiunii








Poziţia în aplicarea sancţiunilor disciplinare o au organele unipersonale de conducere








Procedura aplicării şi executării sancţiunilor disciplinare








Contestaţia








Căile de atac împotriva deciziei


de sancţionare








Instanţele nu sunt îndreptăţite să înlocuiască desfacerea disciplinară a contractului de muncă cu o sancţiune mai uşoară





Instanţa este în drept de a înlocui sancţiunea iniţială ori de câte ori se constă că sancţiunea aplicată este prea severă, faţă de abaterea săvârşită, dar care nu poate rămâne nesancţionată








Decizia de sancţionare se contestă în instanţa de judecată








Angajatorul  care a aplicat sancţiunea disciplinară este în drept să o revoce în decursul unui an din propria iniţiativă, la rugămintea salariatului, la demersul reprezentanţilor salariaţilor








Reabilitarea








Securitatea şi sănătatea muncii








Noţiunea protecţiei muncii











Protecţia muncii – ansamblu unitar de norme juridice imperative care au ca obiect reglementarea relaţiilor sociale complexe ce se formează cu privire la organizarea desfăşurării şi controlului procesului de muncă, în scopul asigurării condiţiilor optime, pentru apărarea vieţii şi sănătăţii tuturor participanţilor la acest proces, prevenirea accidentelor de muncă şi a îmbolnăvirilor profesionale.





Normele de tehnică a securităţii muncii şi de igienă a muncii








Normele speciale de protecţie a muncii tinerilor şi femeilor








Normele privitoare la organizarea şi condiţiile de exercitare a controlului asupra regulilor de protecţie a muncii.











Norme de protecţie a muncii








Norme departamen-


tale











Norme


republicane








Raporturile juridice de


 protecţie a muncii








Raporturi ce se stabilesc între organele de stat care au atribuţii de îndrumare şi control a activităţii de protecţie a muncii şi cei cărora le revin sarcini, potrivit legii, în organizarea, conducerea şi controlul proceselor de muncă respective.








Raporturi intre salariat şi angajator încorporate în contractul individual de muncă potrivit legii şi contractului colectiv.








La locul de muncă, şefii sectoarelor, secţiilor, atelierelor, brigăzilor, echipelor.








La nivelul unităţi - directorul, inclusiv managerul.








La nivelul organelor teritoriale şi altor organe de natura acestora - conducătorii respectivi.








La nivelul ministerelor, al celorlalte organe ale administraţiei publice centrale - ministrul, conducătorul respectivului organ central.








Categorii de măsuri de protecţie a muncii





Echipamentul de protecţie şi echipamentul de lucru.








Măsuri  tehnico-organizatorice.











Alimentaţia specială.











Examinarea medicală.








Măsuri tehnico-organizatorice de protecţie a muncii





Construirea obiectivelor economice şi reamenajarea celor existente în concordanţă cu cerinţele privind protecţia şi igiena muncii.








Organizarea locului de muncă (amenajarea şi asigurarea condiţiilor de mediu, de iluminat, etc.).








Instructajul salariaţilor – 


a)instructajul introductiv general;


b) instructajul la locul de muncă;


c)instructajul parţial.














Echipamentul


de protecţie








Salariatul suportă contravaloarea echipamentului de protecţie numai dacă uzura prematură se datorează culpei sale în caz de deteriorare şi pierdere a lui.











Se acordă


gratuit în vederea prevenirii accidentelor de muncă şi a bolilor profesionale.














Echipamentul


de lucru





Se acordă salariaţilor care lucrează în locuri de muncă de natură să producă degradarea sau uzura prematură a îmbrăcămintei şi încălţămintei proprii.











Echipamentul  de lucru se acordă gratuit de către angajator.











Alimentaţia


specială








Alimentaţia socială se acordă în scopul creşterii rezistenţei organismului salariaţilor care lucrează în condiţii vătămătoare.








Alimentele, cantitatea lor şi categoriile de salariaţi cărora li se acordă alimentaţie specială se stabileşte în modul prevăzut de Guvern şi se fixează în contractul colectiv de muncă.








Se acordă gratuit de către angajator  salariaţilor care lucrează în locuri de muncă cu condiţii vătămătoare.











Examinarea


medicală








Examinarea medicală se realizează atât la încadrarea în muncă, dar şi, ulterior, de regulă anual în conformitate cu prevederile contractelor colective de muncă.








Lista categoriilor de salariaţi supuşi examenului medical la angajare şi examenelor medicale periodice se aprobă de Ministerul Sănătăţii.








Salariaţii nu sunt în drept să se eschiveze de la examenul medical.








Accidentul de muncă








Elemente caracteristice





Accidentul suferit de salariaţi în timpul deplasării de la sediul unităţii la locul de muncă în interese legate de serviciu.








Reprezintă o vătămare violentă sau o intoxicaţie acută profesională provocată


de un factor extern.








Ambele suferinţe ale salariatului (după caz) trebuie să se fi produs în timpul serviciului.








Accidentul suferit de salariaţi în timpul deplasării de la unitatea în care este încadrat, la altă unitate.








Accidentul survenit în alte locuri de muncă în cadrul unităţii, dar pentru interese legate de serviciu. 











Accidentul suferit pe drumurile publice în timpul îndeplinirii sarcinilor de serviciu de către conducătorii mijloacelor de transport. 








Accidentul suferit de elevi, studenţi sau ucenici în timpul efectuării practicii profesionale.








Accidentul săvârşit în timpul îndeplinirii unor sarcini sau acţiuni obşteşti.








Accidentul survenit în timpul deplasării la şi de la locul de muncă în perioada şi pe traseul normal necesar deplasării.





Accidentul suferit de orice persoană, ca urmare a unei acţiuni întreprinse din proprie iniţiativă pentru salvarea de vieţi omeneşti.











Clasificarea accidentelor de muncă





După numărul persoanelor accidentate








După efectele produse








Incapacitatea temporară de muncă de cel puţin o zi.








Accidente suferite de una sau două persoane.








Accidente colective, când au fost afectate cel puţin trei persoane.











Invaliditate











Deces











Prevenirea accidentelor de muncă





Răspunderea pentru asigurarea condiţiilor de securitate şi sănătate la locurile de muncă revine angajatorului.








Angajatorii au obligaţia de a asigura informarea, participarea şi colaborarea angajaţilor pentru adoptarea şi aplicarea măsurilor de prevenire a accidentelor de muncă şi bolilor profesionale.








Angajatorii sunt obligaţi să cunoască şi să respecte măsurile tehnice şi organizatorice luate de angajatori pentru prevenirea accidentelor de muncă şi bolilor profesionale.











Bolile profesionale











Elemente caracteristice








Producerea bolii nu este rezultatul unui fapt brusc, excepţional, ci al exercitării îndelungate a meseriei sau a profesiei la un anumit loc de muncă.








Cauzal, boala este determinată de un cumul de factori nocivi şi suprasolicitarea organelor sau organismului uman.








Răspunderea


 materială








Noţiunea răspunderii materiale





Răspunderea materială – este o formă a răspunderii juridice, care constă în obligaţia salariaţilor de a repara pagubele materiale produse angajatorului din vina şi în legătură cu munca lor.








Salariaţii răspund material în temeiul răspunderii contractuale (art.339).








Răspunderea materială este o răspundere reparatorie








Răspunderea intervine pentru pagubele materiale produse angajatorului din vina şi în legătură cu munca lor








Răspunderea materială este condiţionată de existenţa raportului juridic de muncă dintre salariatul răspunzător şi angajatorul păgubit.





La baza răspunderii materiale stă vinovăţia (culpa) persoanei ce a cauzat pagubele materiale.





Răspunderea materială este o răspundere individuală (excepţie art.339).





Răspunderea materială este reglementată prin norme legale imperative.





Răspunderea materială  spre deosebire de răspunderea civilă prezintă un caracter limitat sub aspectul executării silite, care se efectuează, de regulă, numai asupra unei cote  din salariu.





Răspunderea materială  intervine pentru pierderile reale.








Obligaţia de restituire








Beneficiarul a încasat sume nedatorate.











Salariatul a primit bunuri care nu i se cuveneau şi care nu mai pot fi restituite în natură.











Salariatului i s-au prestat servicii la care nu era îndreptăţit.











Răspunderea materială şi morală a angajatorului faţă de salariaţi (caracteristici)











Răspunderea este reparatorie








Răspunderea este contractuală, având izvorul în contractul individual de muncă.











Prejudiciul material are legătură cu serviciul.











În cazul răspunderii se aplică aceleaşi reguli ale răspunderii civile contractuale.








Condiţiile răspunderii materiale


 ale angajatorului








Fapta ilicită








Culpa








Raportul de cauzalitate








Răspunderea intervine pentru prejudicii produse salariaţilor în timpul îndeplinirii îndatoririlor de serviciu sau în legătură cu serviciul.











Cazuri de răspundere materială


 a angajatorului











Refuzul neîntemeiat de angajare.








Eliberarea ilegală din serviciu sau transfer ilegal la o altă muncă.








Staţionare a unităţii din vina angajatorului.











Reţinere a eliberării carnetului de muncă.











Reţinere a plăţii salariului.








Reţinere a tuturor plăţilor în caz de eliberare din serviciu.








Răspândirea informaţiilor calomnioase despre salariat.








Privarea de libertatea de a munci în rezultatul neexecutării hotărârii organului de jurisdicţie.











Formele răspunderii materiale





Răspunderea solidară (în cazul răspunderii solidare angajatorul este îndreptăţit să urmărească oricare din persoanele vinovate pentru întregul prejudiciu).





Răspunderea subsidiară (rolul faptei pe care se întemeiază răspunderea subsidiară este secundar şi din punct de vedere temporal, ea intervine ulterior răspunderii principale, numai în măsura în care aceasta nu a produs efecte integral sau parţial).





Răspunderea conjuctă (situaţiile în care un singur prejudiciu este cauzat din vina mai multor salariaţi). Este o răspundere personală.





Răspunderea unipersonală – formă tipică a răspunderii materiale. Răspunderea intervine în sarcina unui singur salariat.





Condiţiile răspunderii materiale





Fapte ilicită şi personală a salariatului, săvârşită în legătură cu munca sa.





Prejudiciul cauzat patrimoniului angajatoruui.





Calitatea de salariat la angajatorul păgubit a celui ce a produs paguba.





Raportul de cauzalitate dintre fapta ilicită şi patrimoniu.








Vinovăţia (culpa) salariatului





Calitate de salariat la angajatorul păgubit a celui ce a produs paguba











Reguli speciale








Regula








Desfăşurarea activităţii în cadrul unor raporturi incomplete, atipice


(elevii şi studenţii în timpul practicii de producţie, munca plătită cu ora, etc.) – se aplică regulile răspunderii civile de drept comun.








Condiţia reparării prejudiciului cauzat angajatorului din vina şi în legătură cu munca salariaţilor.








În cazul descoperirii pagubei după desfacerea contractului individual de muncă, recuperarea pagubei se face în cadrul răspunderii materiale.





Răspund material şi persoanele condamnate care execută pedepse prin muncă, fără privare de libertate.





Salariaţii delegaţi faţă de unitatea în care au fost trimişi de angajatorul lor nu răspund material.





Răspunderea directorilor executivi, administratorilor, cenzorilor şi lichidatorilor societăţilor comerciale este o răspundere civilă.








Fapta ilicită şi personală a salariatului, săvârşită în legătură cu munca sa








Caracterul ilicit al faptei se analizează în raport cu obligaţiile de serviciu.





În lipsa caracterului ilicit, fapta cauzatoare de daune nu atrage nici o răspundere.





Cauze care înlătură


caracterul ilicit al faptei





Pentru pagube produse din cauze care nu puteau fi prevăzute şi înlăturate.





Pentru pagubele generate de  riscul normal al serviciului sau forţa majoră.








Executarea ordinului


de serviciu.





Prejudiciul











Prejudiciul să fie real şi cert, stabilit pe baza unor date economice concrete.











Prejudiciul să fie cauzat direct angajatorului.











Prejudiciul să fie material.











Evaluarea prejudiciilor se face numai potrivit principiilor şi normelor dreptului comun. Se permite actualizarea creanţelor în funcţie de indicele de inflaţie.











Aplicarea coeficienţilor de perisabilitate.











Noţiunea raportului de cauzalitate





Raportul de cauzalitate între fapta ilicită şi prejudiciu reprezintă legătura necesară dintre două fenomene, dintre care unul (cauza) îl precede şi determină pe celălalt.





Efectul poate fi generat de o singură sau mai multe cauze.





Stabilirea faptelor care au determinat transformarea posibilităţii prejudiciului în realitate.





Noţiunea şi formele vinovăţiei








Neglijenţă








Imprudenţă








Intenţie








Indirectă





Directă





Procedura generală de recuperare a prejudiciului





Acţiunea în justiţie





Învoiala părţilor





Principiile jurisdicţiei muncii








Concilierea intereselor








Operativitatea examinării litigiilor








Egalitatea în faţa legii








Universalitatea








Accesul la justiţie








Dreptul de a desfăşura procedura în limba maternă








Caracterul obligatoriu al hotărârilor judecătoreşti








Separaţia şi colaborarea puterilor legislativă, executivă şi judecătorească











Organe de               jurisdicţie








Organe extrajudiciarere





Instanţele de judecată





Trăsăturile conflictelor de muncă











Conflictul se referă la interesele profesionale cu caracter economic şi social








Conflictul trebuie să rezulte din desfăşurarea raporturilor de muncă








Imixtiunea organelor de stat în soluţionarea conflictului este interzisă








Soluţionarea conflictului se face potrivit prevederilor Codului Muncii şi contractului colectiv











Categorii de greve








Greve debroiaj








Greve turnante








Greve cu ocuparea uzinei








Greve de zel








Greve administra-


tive








Greve de randament








Greve tromboză








Greve cocktail








Greve de autolimitare a timpului de lucru




































































Anexă











C o n v e n ţ i i











ale Organizaţiei Internaţionale a Muncii





ratificate de Parlamentul Republicii Moldova















































Notă: în anexă nu sunt incluse o serie de Convenţii referitor la raporturile de muncă din agricultură ratificate de Republica Moldova


�       Convenţia O.I.M. privind munca forţată sau obligatorie*��                        Nr.29  din  28.06.1930�Notă: Ratificată prin Hot. Parl. nr.610-XIV din 01.10.99��                                * * *��                     Publicată în ediţia oficială�           "Tratate internaţionale", 2001, volumul 27, pag.210��--------------------�    În vigoare pentru Republica Moldova din 23 martie 2001.��    Conferinţa  generală   a  Organizaţiei   Internaţionale  a   Muncii,�convocată  la  Geneva  de  către  Consiliul de Administraţie al Biroului�Internaţional al Muncii,  care s-a întrunit  aici, la 10  iunie 1930, în�cea de a patrusprezecea sesiune a sa,�    după ce a hotărît să adopte diferite propuneri în legătură cu  munca�forţată  sau  obligatorie,  problemă  cuprinsă  în  primul  punct  de pe�ordinea de zi a sesiunii,�    după ce a hotărît că aceste propuneri vor lua forma  unei  convenţii�internaţionale,�    adoptă, astăzi, douăzeci  şi opt iunie  una mie nouă  sute treizeci,�convenţia  de  mai  jos,  care  va  fi  denumită Convenţia privind munca�forţată, 1930, ce urmează a fi ratificată de către Membrii  Organizaţiei�Internaţionale   a    Muncii,   conform    dispoziţiilor    Constituţiei�Organizaţiei Internaţionale a Muncii:��                              Articolul 1�    1)  Orice  Membru  al  Organizaţiei  Internaţionale  a  Muncii, care�ratifică  prezenta  Convenţie,  se  angajează  să  desfiinţeze folosirea�muncii forţate sau  obligatorii, sub toate  formele ei, în  termenul cel�mai scurt posibil.�    2)  În  vederea  acestei  desfiinţări  totale,  munca  forţată   sau�obligatorie va putea fi  folosită în timpul perioadei  tranzitorii numai�în  scopuri  publice  şi,  în  mod  excepţional,  în  condiţiile  şi  cu�garanţiile stipulate în articolele care urmează.�    3) La expirarea  unui termen de  5 ani de  la intrarea în  vigoare a�prezentei Convenţii şi cu ocazia raportului prevăzut la articolul 31  de�mai jos, Consiliul de Administraţie al Biroului Internaţional al  Muncii�va examina posibilitatea de a desfiinţa fără vreo altă întîrziere  munca�forţată sau obligatorie  sub toate formele  sale şi va  hotărî dacă este�cazul să înscrie această problemă pe ordinea de zi a conferinţei.��                              Articolul 2�    1)  În  sensul  prezentei  Convenţii,  termenul  muncă  forţată  sau�obligatorie va  însemna orice  muncă sau  serviciu pretins  unui individ�sub ameninţarea unei  pedepse oarecare, şi  pentru care numitul  individ�nu s-a oferit de bună voie.�    2) Totuşi, termenul  munca forţată sau  obligatorie nu va  cuprinde,�în sensul prezentei Convenţii:�    a)  orice  muncă  sau  serviciu  pretins în virtutea legilor privind�serviciul militar obligatoriu şi  destinat unor lucrări cu  caracter pur�militar;�    b)  orice  muncă  sau  serviciu  făcînd parte din obligaţiile civice�normale ale cetăţenilor unei ţări pe deplin independentă;�    c) orice muncă  sau serviciu pretins  unui individ ca  urmare a unei�condamnări pronunţate printr-o  hotărîre judecătorească, cu  condiţia ca�această  muncă  sau  serviciu  să  fie  executat  sub  supravegherea  şi�controlul autorităţilor publice  şi ca numitul  individ să nu  fie cedat�sau  pus  la  dispoziţia  unor  particulari, societăţi sau unor persoane�morale private;�    d) orice  muncă sau  serviciu pretins  în cazurile  de forţă majoră,�adică  în  caz  de  război,  catastrofe  sau  pericol  de catastrofe ca:�incendiu,  inundaţii,   foamete,  cutremure   de  pămînt,   epidemii  şi�epizootii  violente,  invazii  de  animale,  de  insecte sau de paraziţi�vegetali  dăunători,  şi  în  general  orice  împrejurări,  care  pun în�pericol sau  riscă să  pună în  pericol viaţa  sau condiţiile normale de�existenţă a întregii populaţii sau a unei părţi din populaţie;�    e) muncile mărunte de la  sat, adică muncile executate în  interesul�direct al colectivităţii  de către membrii  acesteia, munci care,  deci,�pot  fi  considerate  ca  obligaţii  civice  normale, ce revin membrilor�colectivităţii, cu condiţia ca  populaţia însăşi sau reprezentanţii  săi�direcţi să aibă dreptul să se pronunţe asupra justeţei acestor munci.��                              Articolul 3�    În  sensul  prezentei  Convenţii,  termenul autorităţi competente va�însemna  fie  autorităţile  metropolitane,  fie  autorităţile   centrale�superioare din teritoriul interesat.��                              Articolul 4�    1) Autorităţile competente  nu vor trebui  să impună sau  sa permită�impunerea muncii  forţate sau  obligatorii în  folosul unor particulari,�societăţi sau al unor persoane morale private. �    2)  Dacă  o  astfel  de  formă  de  muncă forţată sau obligatorie în�folosul unor  particulari, societăţi  sau unor  persoane morale  private�există la  data, la  care ratificarea  prezentei Convenţii  de către  un�Membru  este  înregistrată  de  către  Directorul  general  al Biroului�Internaţional al Muncii, acest  Membru va trebui să  desfiinţeze complet�munca forţată sau obligatorie amintită, începînd de la data intrării  în�vigoare a prezentei Convenţii, în ceea ce-l priveşte.��                              Articolul 5�    1) Nici  o concesie  acordată unor  particulari, unor  societăţi sau�unor  persoane  morale  private  nu  va  trebui să aibă drept consecinţă�impunerea  unei  forme  oarecare  de  muncă  forţată  sau obligatorie în�vederea  producerii   sau  strîngerii   de  produse   pe  care    aceşti�particulari, societăţi sau  persoane morale private  le folosesc sau  cu�care fac comerţ.�    2)  Dacă  anumite  concesii  existente  comportă dispoziţii, care au�drept urmare  impunerea unei  astfel de  munci forţate  sau obligatorii,�aceste dispoziţii  vor trebui  să fie  anulate cît  mai curînd  posibil,�pentru a se conforma prevederilor articolului 1 al prezentei Convenţii.��                              


Articolul 6�    Funcţionarii  administraţiei,  chiar  atunci  cînd  vor  trebui   să�încurajeze populaţiile care sunt în sarcina lor să se dedice unei  munci�oarecare,  nu  vor  trebui  să  exercite  asupra  acestor  populaţii   o�constrîngere  colectivă  sau  individuală  cu  scopul  de  a  le face să�muncească pentru particulari, societăţi sau persoane morale private.��                              Articolul 7�    1) Şefii care nu exercită funcţiuni administrative nu vor trebui  să�recurgă la munca forţată sau obligatorie.�    2)  Şefii  care  exercită  funcţiuni  administrative  vor  putea, cu�autorizaţia  expresă  a  autorităţilor  competente,  să recurgă la munca�forţată  sau  obligatorie  în  condiţiile  prevăzute  de articolul 10 al�prezentei Convenţii.�    3)  Şefii  recunoscuţi  ca  atare  de  lege,  şi  care  nu primesc o�remuneraţie  adecvată  sub  alte  forme,  vor  putea  să  beneficieze de�folosirea serviciilor  personale anume  reglementate, trebuind  să se ia�toate măsurile necesare pentru a preveni abuzurile.��                              Articolul 8�    1)  Răspunderea  pentru  orice  hotărîri  de  a  se recurge la munca�forţată sau  obligatorie va  reveni autorităţilor  civile superioare ale�teritoriului respectiv.�    2)  Totuşi,  aceste  autorităţi  vor  putea  să acorde autorităţilor�locale superioare dreptul de a impune munca forţată sau obligatorie,  în�cazurile  în  care  această  muncă  nu  va  avea  ca  efect îndepărtarea�muncitorilor de  domiciliul lor  obişnuit. Aceste  autorităţi vor putea,�de  asemenea,   să  acorde   autorităţilor  locale   superioare,  pentru�perioadele şi  în condiţiile  care vor  fi stabilite  prin reglementarea�prevăzută  la  art.  23  al  prezentei  Convenţii, dreptul de a impune o�muncă forţată  sau obligatorie  pentru executarea  căreia muncitorii vor�trebui  să  se  depărteze  de  domiciliul  lor  obişnuit,  în cazul cînd�aceasta este  necesară pentru  înlesnirea deplasării  funcţionarilor din�administraţie,   în   exercitarea   funcţiunilor   lor,   precum   şi  a�transportării materialului administraţiei.��                              Articolul 9�    Cu  excepţia  dispoziţiilor  contrare  stipulate  la articolul 10 al�prezentei  Convenţii,  nici  o  autoritate,  care  are dreptul să impună�munca forţată sau obligatorie, nu va trebui să permită să se recurgă  la�această formă de muncă decît dacă s-a asigurat în prealabil:�    a)  că  serviciul  sau  munca  ce  trebuie  efectuată  reprezintă un�interes direct şi important pentru colectivitatea chemată să o execute;�    b) că  acest serviciu  sau muncă  este de  o necesitate  actuală sau�iminentă;�    c) că a fost imposibil să se procure mîna de lucru voluntară  pentru�executarea acestui serviciu sau munci,  cu toate că s-au oferit  salarii�şi condiţii  de muncă  cel puţin  egale celor  practicate pe  teritoriul�interesat pentru munci sau servicii similare;�    d) că această muncă sau serviciu nu va constitui o povară prea  grea�pentru  populaţia  actuală  faţă  de  mîna  de  lucru  disponibilă şi de�aptitudinea sa de a întreprinde munca respectivă.��                             Articolul 10�    1) Munca forţată sau obligatorie cerută ca impozit şi munca  forţată�sau obligatorie impusă pentru lucrări  de interes public de către  şefii�care  exercită  funcţiuni  administrative  vor  trebui  să fie, treptat,�desfiinţate.�    2)  Pînă  la  această  abolire,   atunci  cînd  munca  forţată   sau�obligatorie va fi  cerută ca impozit,  şi atunci cînd  munca forţată sau�obligatorie  va  fi  impusă  de  către  şefii  care  exercită  funcţiuni�administrative, în  vederea executării  unor lucrări  de interes public,�autorităţile interesate vor trebui să se asigure, în prealabil:�    a)  că  serviciul  sau  munca  ce  trebuie executată este de interes�direct şi important pentru colectivitatea chemată să o execute;�    b) că  acest serviciu  sau muncă  este de  o necesitate  actuală sau�iminentă;�    c) că această muncă sau serviciu nu va constitui o povară prea  grea�pentru  populaţia  actuală  faţă  de  mîna  de  lucru  disponibilă şi de�aptitudinea sa de a întreprinde munca respectivă;�    d)  că  executarea  acestei  munci  sau  serviciu  nu  va  obliga pe�muncitori să se îndepărteze de domiciliul lor obişnuit;�    e)  că  executarea  acestei  munci  sau  serviciu  va  fi  îndrumată�potrivit   cu   cerinţele   religiei,   ale   vieţii   sociale  sau  ale�agriculturii.��


Articolul 11�    1) Numai adulţii valizi de sex  masculin, în vîrstă de cel puţin  18�ani  şi  cel  mult  45  ani  vor  putea  fi  supuşi la muncă forţată sau�obligatorie. În afară de categoriile de muncă prevăzute la articolul  10�al  prezentei  Convenţii  vor  trebui  să  fie  respectate  limitele  şi�condiţiile următoare:�    a) recunoaşterea prealabilă,  în toate cazurile  în care aceasta  va�fi posibil,  de către  un medic  numit de  administraţie, că  aceştia nu�suferă de nici o boală contagioasă  şi că sunt apţi din punct  de vedere�fizic să suporte munca impusă şi condiţiile în care ea va fi efectuată;�    b) scutirea personalului din şcoli, a elevilor şi profesorilor,  cît�şi a personalului administrativ în general;�    c) menţinerea în fiecare colectivitate a unui număr de oameni adulţi�şi valizi indispensabili vieţii familiale şi sociale;�    d) respectarea legăturilor conjugale şi familiale.�    2) În scopurile indicate în  alineatul c) de mai sus,  reglementarea�prevăzută la  art. 23  al prezentei  Convenţii va  stabili proporţia  de�persoane din populaţia  permanentă de sex  masculin şi validă,  care vor�putea  fi  obiectul  unei   recrutări  determinate,  această   populaţie�neputînd, totuşi,  depăşi, în  nici un  caz, 25%  din această populaţie.�Stabilind această proporţie, autorităţile competente vor trebui să  ţină�seama  de  densitatea  populaţiei,  de  dezvoltarea  socială şi fizică a�acestei  populaţii,  de  perioada  din   cursul  anului  şi  de   starea�lucrărilor, ce  trebuie efectuate  de cei  interesaţi pe  loc şi pe cont�propriu; în  general autorităţile  vor trebui  să respecte  necesităţile�economice şi sociale ale vieţii normale a colectivităţii respective.��                             


Articolul 12�    1) Perioada maximă,  în timpul căreia  un individ oarecare  va putea�fi constrîns la  muncă forţată sau  obligatorie sub diversele  forme, nu�va trebui să depăşească 60 de  zile dintr-o perioadă de 12 luni,  zilele�de călătorie necesare pentru a merge la locul de muncă şi a se  întoarce�trebuind să fie cuprinse în aceste 60 de zile.�    2) Fiecare muncitor  constrîns la muncă  forţată sau obligatorie  va�trebui  să  posede  un  certificat,  care  să indice perioadele de muncă�forţată sau obligatorie, pe care le-a efectuat.��                             Articolul 13�    1) Orele normale de muncă ale oricărei persoane constrînse la  munca�forţată sau obligatorie  vor trebui să  fie aceleaşi ca  orele obişnuite�pentru munca liberă, iar orele  de muncă efectuate peste durata  normală�vor trebui să  fie remunerate după  aceleaşi tarife ca  şi cele folosite�pentru orele suplimentare ale muncitorilor liberi.�    2)  Va  trebui  să  se  acorde  săptămînal  o  zi  de odihnă tuturor�persoanelor  supuse   la  o   formă  oarecare   de  muncă   forţată  sau�obligatorie, şi  această zi  va trebui  să coincidă,  pe cît posibil, cu�ziua  consacrată  prin  tradiţie,  sau  prin  obiceiurile  ţării ori ale�regiunii.��                             Articolul 14�    1)  Cu  excepţia  muncii  prevăzute  la  articolul  10  al prezentei�Convenţii,  munca  forţată  sau  obligatorie,  sub  toate formele ei, va�trebui să  fie remunerată  în bani  şi după  tarife care, pentru acelaşi�fel de muncă, nu vor trebui  să fie inferioare nici celor în  vigoare în�regiunea în  care muncitorii  sunt folosiţi,  nici celor  în vigoare  în�regiunea din care au fost recrutaţi muncitorii.�    2) În  cazul cînd  munca este  impusă de  către şefi  în exercitarea�funcţiunilor lor  administrative, va  trebui să  fie introdusă,  cît mai�curînd posibil, plata salariilor  în condiţiile prevăzute la  paragraful�precedent.�    3)  Salariile  vor   trebui  să  fie   plătite  fiecărui   muncitor,�individual, şi nu şefului său de trib sau oricărei alte autorităţi.�    4) Zilele de călătorie  pentru a merge la  locul de muncă şi  pentru�întoarcere vor  trebui să  fie socotite  la plata  salariilor ca zile de�muncă.�    5) Prezentul articol nu va avea ca efect interzicerea aprovizionării�muncitorilor  cu  raţiile  alimentare  obişnuite  ca  parte din salariu,�aceste raţii trebuind să  fie cel puţin echivalente  cu suma de bani  pe�care  o  reprezintă,  dar  nu  trebuie  să  se  facă nici o reţinere din�salariu,  nici   pentru  achitarea   impozitelor,  nici   pentru  hrană,�îmbrăcăminte şi  locuinţe speciale,  care vor  fi acordate  muncitorilor�pentru  a-i  menţine  în  stare   de  a-şi  continua  munca,  luînd   în�consideraţie  condiţiile  speciale  ale  muncii  lor,  şi  nici   pentru�furnizare de unelte.��                             Articolul 15�    1) Orice  legislaţie privind  despăgubirea în  caz de  accidente sau�boli provocate  de muncă,  şi orice  legislaţie care  prevede ajutorarea�persoanelor  aflate  în  sarcina  muncitorilor  decedaţi  sau  invalizi,�legislaţii care sunt sau vor fi în vigoare pe teritoriul respectiv,  vor�trebui  să   fie  aplicate   persoanelor  supuse   muncii  forţate   sau�obligatorii în aceleaşi condiţii ca şi muncitorilor liberi.�    2) În orice  caz, fiecare autoritate  care foloseşte un  muncitor la�muncă forţată sau obligatorie va avea obligaţia să asigure  întreţinerea�muncitorului respectiv, dacă  un accident sau  o boală cauzată  de muncă�îl  face,  total  sau  parţial,  incapabil  de  a-şi  cîştiga existenţa.�Această autoritate va  trebui, de asemenea,  să-şi asume obligaţia  de a�lua măsuri  pentru asigurarea  întreţinerii oricărei  persoane aflate în�mod efectiv în  sarcina muncitorului, în  caz de incapacitate  sau deces�rezultînd din muncă. ��                             Articolul 16�    1) Persoanele supuse muncii  forţate sau obligatorii nu  vor trebui,�în afara  cazurilor de  necesitate excepţionale,  să fie  transferate în�regiuni în care condiţiile  de hrană şi de  climă sunt atît de  diferite�de cele cu care au fost obişnuite, încît ar constitui un pericol  pentru�sănătatea lor.�    2) În  nici un  caz, o  asemenea transferare  de muncitori  nu va fi�autorizată  fără  aplicarea  strictă  a  tuturor  măsurilor de igienă şi�cazare care se impun pentru instalarea lor şi pentru apărarea  sănătăţii�lor.�    3) Cînd o asemenea transferare nu va putea fi evitată, vor fi  luate�măsuri,  după  avizul  serviciului  medical  competent,  care să asigure�adaptarea  treptată  a  muncitorilor  la  noile  condiţii de hrană şi de�climă.�    4) În cazurile cînd aceşti  muncitori sunt chemaţi să execute  muncă�regulată cu care nu  sunt obişnuiţi, va trebui  să se ia măsuri  care să�asigure adaptarea  lor la  acest gen  de muncă,  în special  în ceea  ce�priveşte antrenarea treptată, orele  de muncă, intercalînd repausuri  şi�îmbunătăţind sau mărind raţiile alimentare, după necesitate.��                             Articolul 17�    Înainte  de  a  autoriza  orice  recurgere  la  munca  forţată   sau�obligatorie pentru  lucrările de  construcţii sau  de întreţinere,  care�vor  obliga  pe  muncitori  să  rămînă  pe  locul  de  muncă  o perioadă�îndelungată, autorităţile competente vor trebui să se asigure:�    1) că au fost luate toate măsurile necesare pentru a asigura  igiena�muncitorilor şi a le  garanta îngrijirea medicală indispensabilă  şi, în�special, că:�    a) aceşti  muncitori sunt  supuşi unui  examen medical  înainte de a�începe lucrările  şi unor  noi examinări  la anumite  intervale pe toată�durata muncii;�    b)  că  a  fost  prevăzut  un  personal medical suficient, precum şi�dispensare,  infirmerii,  spitale  şi  materiale  necesare pentru a face�faţă tuturor nevoilor, şi�    c) că buna igienă la locurile de muncă, aprovizionarea  muncitorilor�cu  apă,  alimente,  combustibil  şi  ustensile  de  bucătărie  au  fost�asigurate  în  mod  satisfăcător  şi  că  au  fost prevăzute, la nevoie,�îmbrăcăminte şi locuinţe satisfăcătoare;�    2)  că  au  fost  luate  măsurile  necesare  pentru  a  se   asigura�întreţinerea  familiei  muncitorului,  în  special  înlesnind trimiterea�unei părţi din  salariu, printr-un procedeu  sigur, cu asentimentul  sau�la cererea muncitorului;�    3) că transportul muncitorilor pentru  a merge la locul de  muncă şi�pentru întoarcere  va fi  asigurat de  administraţie, pe  răspunderea şi�cheltuiala  sa,  şi  că  administraţia  va  înlesni  aceste   călătorii,�folosind,  în  cea  mai  largă  măsură  posibilă,  toate  mijloacele  de�transport disponibile;�    4)  că,  în  caz  de  boală  sau  accident, care îi fac pe muncitori�incapabili de muncă pentru o anumită perioadă, repatrierea  muncitorului�va fi asigurată pe cheltuiala administraţiei;�    5)  că  orice muncitor  care  ar  dori  să rămînă pe loc ca muncitor�liber la expirarea perioadei sale  de muncă forţată sau obligatorie,  va�avea facultatea  de a  face, fără  a pierde,  timp de  2 ani, drepturile�sale la repatriere gratuită.��                             Articolul 18�    1) Munca  forţată sau  obligatorie pentru  transportarea de persoane�sau mărfuri, de exemplu, cu braţele  sau prin vîslire, va trebui să  fie�desfiinţată  în   termenul  cel   mai  scurt   posibil,  iar,   pînă  la�desfiinţare,   autorităţile   competente   vor   trebui   să   elaboreze�regulamente, care să fixeze:�    a) obligaţia  de a  nu folosi  această muncă  decît pentru a înlesni�deplasarea de funcţionari ai administraţiei în exercitarea  funcţiunilor�lor, sau transportarea de materiale  ale administraţiei, sau, în caz  de�necesitate  absolut   urgentă,  transportarea   altor  persoane    decît�funcţionari;�    b) obligaţia de a nu  folosi la astfel de transporturi  decît oameni�apţi din punct de vedere fizic pentru această muncă, recunoscuţi  astfel�printr-un  examen  medical  prealabil,  în  toate cazurile în care acest�examen este  posibil; în  caz că  acesta nu  este posibil, persoana care�foloseşte această mînă de lucru va trebui să se asigure, pe  răspunderea�sa, că muncitorii folosiţi au aptitudinea fizică cerută şi nu suferă  de�o boală contagioasă;�    c) greutatea maximă pe care o pot duce muncitorii;�    d) parcursul maxim  care va putea  fi impus acestor  muncitori de la�locul domiciliului lor;�    e) numărul  maxim de  zile pe  lună sau  pe orice  altă perioadă  în�timpul căreia aceşti  muncitori vor putea  fi rechiziţionaţi, zilele  de�călătorie pentru întoarcere fiind cuprinse în acest număr;�    f) persoanele care au dreptul  să recurgă la această formă  de muncă�forţată sau obligatorie, precum  şi măsura în care  ele au dreptul de  a�recurge la aceasta.�    2) Fixînd  limitele maxime  menţionate la  literele c),  d), e)  din�paragraful precedent, autorităţile competente  vor trebui să ţină  seama�de  diferite  elemente,  în  special  de aptitudinea fizică a populaţiei�care va trebui să fie rechiziţionată, de felul itinerarului de  parcurs,�cît şi de condiţiile climaterice.�    3) Autorităţile competente  vor trebui, în  afară de aceasta,  să ia�măsuri  pentru  ca  distanţa  zilnică  normală  făcută  de  hamali să nu�depăşească  o  distanţă  corespunzătoare  duratei  medii  a unei zile de�muncă de 8 ore, ţinînd seama că pentru a o stabili va trebui să se  aibă�în vedere nu numai greutatea ce trebuie dusă şi distanţa de parcurs,  ci�şi starea drumului,  perioada anului şi  toate celelalte elemente;  dacă�va fi necesar să se impună hamalilor ore suplimentare de muncă,  acestea�vor  trebui  să  fie  remunerate  după  tarife  mai  ridicate decît cele�normale.                           


Articolul 19�    1) Autorităţile competente  vor trebui să  nu permită să  se recurgă�la culturi obligatorii decît în scopul prevenirii foametei sau a  lipsei�de  produse  alimentare,  şi  totdeauna  sub  rezerva  că alimentele sau�produsele  astfel  obţinute  să  rămînă  proprietatea  indivizilor   sau�colectivităţii care le-au produs.�    2) Prezentul articol nu va  trebui să aibă ca rezultat,  atunci cînd�producţia e  organizată după  lege şi  obicei pe  baza comunală  şi cînd�produsele  sau  beneficiile  care  provin  din  vînzarea acestor produse�rămîn   proprietatea   colectivităţii,    să   scutească   pe    membrii�colectivităţii de obligaţia de a se achita de munca astfel impusă.��                             Articolul 20�    Legislaţiile  care  prevăd  o  represiune  colectivă aplicabilă unei�întregi colectivităţi pentru  delictele comise de  unii din membrii  săi�nu vor  trebui să  cuprindă şi  munca forţată  sau obligatorie  pentru o�colectivitate, ca una dintre metodele de represiune.��                             Articolul 21�    Nu se va recurge la  munca forţată sau obligatorie pentru  lucrările�subterane, ce urmează să fie executate în mine.��                             Articolul 22�    Rapoartele  anuale   pe  care   Membrii,  care   ratifică   prezenta�Convenţie,  se  angajează  să  le  prezinte  Biroului  Internaţional  al�Muncii,  conform  dispoziţiilor  art.   22  al Constituţiei Organizaţiei�Internaţionale a Muncii, privind  măsurile luate de ei  pentru aplicarea�dispoziţiilor  prezentei  Convenţii,  vor  trebui să cuprindă informaţii�cît se poate de complete pentru fiecare teritoriu interesat, în ceea  ce�priveşte măsura în care s-a  recurs la munca forţată sau  obligatorie pe�acest teritoriu, precum şi următoarele  puncte:  scopul în care  această�muncă a  fost efectuată;  procentajul morbidităţii  şi mortalităţii; ore�de muncă;  sistemul de  plată a  salariilor şi  cuantumul lor, precum şi�orice alte date necesare.��                             Articolul 23�    1) Pentru  a aplica  dispoziţiile prezentei  Convenţii, autorităţile�competente vor trebui  să elaboreze un  regulament complet şi  precis cu�privire la folosirea muncii forţate sau obligatorii.�    2) Acest regulament va trebui  să cuprindă, în special, reguli  care�să permită fiecărei  persoane supuse muncii  forţate sau obligatorii  să�prezinte  autorităţilor  orice  reclamaţie  referitoare la condiţiile de�muncă, garantîndu-le că aceste reclamaţii  vor fi examinate şi luate  în�consideraţie.��                             Articolul 24�    În  toate  cazurile  va  trebui  să  se  ia măsurile necesare pentru�asigurarea strictei aplicări  a regulamentelor privind  folosirea muncii�forţate  sau  obligatorii,  fie  prin  extinderea  la  muncă forţată sau�obligatorie  a  atribuţiilor  oricărui  organ  de  inspecţie  deja creat�pentru supravegherea muncii libere, fie prin brice alt sistem potrivit.�    Va trebui, de asemenea, să se ia măsuri pentru ca aceste regulamente�să  fie  aduse  la  cunoştinţa  persoanelor  supuse  muncii  forţate sau�obligatorii.��                             Articolul 25�    Faptul  de  a  cere  în  mod  ilegal  prestarea  muncii  forţate sau�obligatorii va  fi pasibil  de sancţiuni  penale, şi  orice Membru  care�ratifică  prezenta  Convenţie  va  avea  obligaţia  să  se  asigure   că�sancţiunile  impuse  de  lege  au  o  eficacitate  reală  şi sunt strict�aplicate.��                             Articolul 26�    1)  Orice  Membru  al  Organizaţiei  Internaţionale  a  Muncii  care�ratifică  prezenta  Convenţie  se  angajează  să o aplice pe teritoriile�supuse suveranităţii,  jurisdicţiei, protecţiei,  suveranităţii, tutelei�sau  autorităţii  sale,  în  măsura  în  care el are dreptul să-şi asume�obligaţii  în  legătură  cu  problemele  de jurisdicţie internă. Totuşi,�dacă acest Membru  doreşte să se  prevaleze de dispoziţiile  articolului�35 al Constituţiei  Organizaţiei Internaţionale a  Muncii, el va  trebui�să  însoţească  ratificarea  sa  de  o  declaraţie  prin  care  să  facă�cunoscut:�    a) teritoriile la care intenţionează să aplice integral dispoziţiile�prezentei Convenţii;�    b)  teritoriile  la  care   intenţionează  să  aplice   dispoziţiile�prezentei Convenţii cu modificări şi în ce constau aceste modificări;�    c) teritoriile pentru care îşi rezervă hotărîrea.�    2.  Declaraţia  sus-menţionată  este  considerată  ca  făcînd  parte�integrantă din ratificare  şi va produce  efecte identice. Orice  Membru�care va formula o astfel de declaraţie va avea facultatea de a  renunţa,�printr-o  nouă  declaraţie,  la  toate  sau  la  o  parte  din rezervele�cuprinse, conform  alineatelor 2)  şi 3)  de mai  sus, în  declaraţia sa�anterioară.��                             Articolul 27�    Ratificările  formale  ale  prezentei  Convenţii  vor  fi comunicate�Directorului  general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii şi vor fi�înregistrate de acesta.��                             Articolul 28�    1)  Prezenta  Convenţie  nu  va  lega  decît  Membrii   Organizaţiei�Internaţionale a Muncii  a cărei ratificare  va fi fost  înregistrată de�către Directorul general.�    2) Ea  va intra  în vigoare  la 12  luni după  ce ratificările a doi�Membri vor fi fost înregistrate de către Directorul general.�    3)  În  continuare  această  Convenţie  va  intra  în vigoare pentru�fiecare  Membru  la  12  luni  după  data  cînd  ratificarea  va fi fost�înregistrată.��                             Articolul 29�    Imediat ce ratificările a doi Membri ai Organizaţiei  Internaţionale�a  Muncii  au  fost  înregistrate  la  Biroul OIM, Directorul general al�Biroului OIM va  notifica despre aceasta  tuturor membrilor OIM.  El, de�asemenea, îi va notifica despre înregistrarea ratificărilor care îi  vor�fi comunicate ulterior de alţi Membri ai Organizaţiei.��                             Articolul 30�    1) Oricare  Membru care  a ratificat  prezenta Convenţie  poate să o�denunţe la  expirarea unei  perioade de  zece ani  după data intrării în�vigoare iniţiale  a Convenţiei,  printr-un  act  comunicat  Directorului�general al Biroului  Internaţional al Muncii  şi înregistrat de  acesta.�Denunţarea nu va avea efect decît la un an după ce a fost înregistrată.�    2) Oricare Membru care  a ratificat prezenta Convenţie,  care într-o�perioadă de  un an  după expirarea  perioadei de  zece ani menţionată la�paragraful precedent, nu va folosi facultatea de denunţare prevăzută  de�prezentul articol va fi  legat pentru o nouă  perioadă de cinci ani  şi,�în  continuare,  va  putea  denunţa  prezenta  Convenţie  la   expirarea�fiecărei  perioade  de  cinci  ani  în condiţiile prevăzute de prezentul�articol.��                             Articolul 31�    La  expirarea  fiecărei   perioade  de  cinci   ani,  Consiliul   de�Administraţie  al   Biroului  Internaţional   al  Muncii,   va  prezenta�Conferinţei generale un raport  asupra aplicării prezentei Convenţii  şi�va examina, dacă este cazul, de a înscrie pe ordinea de zi a Conferinţei�problema revizuirii sale totale sau parţiale.��                             Articolul 32�    1)  În  cazul  în  care  Conferinţa  va adopta o nouă Convenţie care�revizuieşte total sau parţial  prezenta Convenţie, ratificarea de  către�un Membru al noii Convenţii  care revizuieşte va antrena de  plin drept,�în ciuda  articolului 30  de mai  sus, denunţarea  imediată a  prezentei�Convenţii, sub rezerva ca noua  Convenţie care revizuieşte să fi  intrat�în vigoare.�    2)  Începînd  cu  data  intrării  în  vigoare  a noii Convenţii care�revizuieşte,  prezenta  Convenţie  va  înceta  de  a  mai  fi   deschisă�ratificării de către Membri.�    3) Prezenta Convenţie va rămîne,  în orice caz, în vigoare  în forma�şi  în  litera  sa  pentru  Membrii  care  au ratificat-o şi care nu vor�ratifica Convenţia care revizuieşte.��                             Articolul 33�    Versiunile  franceză  şi  engleză  ale  textului prezentei Convenţii�sunt egal valabile.��    Adoptată la Geneva, la 28 iunie 1930.





�__________�Acorduri, Tratate, Convenţii�Convenţia O.I.M. nr.29 din 28.06.30 privind munca forţată sau obligatorie�Tratate internaţionale 27/210, 2001











�         CONVENŢIE CU PRIVIRE LA REDUCEREA TIMPULUI DE MUNCĂ�                PÎNĂ LA PATRUZECI DE ORE PE SĂPTĂMÎNĂ��                         Nr.47  din  22.06.35�Notă: Ratificată prin Hot. Parl. nr.1330-XIII din 26.09.97��                                * * *��                     Publicată în ediţia oficială�          "Tratate internaţionale", 1999, volumul 14, pag.49��-----------------------------�    Adoptată la Geneva la 22 iunie 1935��    Adunarea Generală a Organizaţiei Internaţionale a Muncii,�    întrunită la  Geneva, în cadrul Sesiunii a nouăsprezecea din 4 iunie�1935,�    Considerînd că  problema  reducerii orelor de muncă este al  şaselea�punct în ordinea de zi a Sesiunii;�    Considerînd că  şomajul  a devenit atît de răspîndit şi  persistent,�încît  în momentul de faţă multe milioane de lucrători din întreaga lume�suportă  dificultăţi  şi  privaţiuni  pentru  care  ei  înşişi  nu  sunt�responsabili şi de care au dreptul să fie scutiţi;�    Considerînd că    este   de   dorit   ca   lucrătorii,   în   măsura�posibilităţilor,  să  aibă dreptul de a profita de pe  urma  progresului�tehnologic rapid, caracteristic industriei moderne; şi�    Considerînd că,  în  conformitate cu Rezoluţiile adoptate în  cadrul�Sesiunilor   a   optsprezecea   şi  a  nouăsprezecea   ale   Conferinţei�Internaţionale  a  Muncii,  este necesar de a depune un  efort  continuu�pentru  a reduce, în măsura posibilităţilor, orele de lucru la orice loc�de muncă,�    adoptă, la douăzeci şi doi iunie, anul una mie nouă sute treizeci şi�cinci,  următoarea  Convenţie, care se va numi Convenţia  Săptămînii  de�Patruzeci de Ore, 1935:��                             Articolul 1��    Fiecare Stat  membru  al Organizaţiei Internaţionale a  Muncii  care�ratifică prezenta Convenţie îşi declară acordul în legătură cu:�    a) principiul săptămînii de patruzeci de ore aplicat astfel încît să�nu reducă nivelul de trai; şi�    b) luarea sau   facilitarea  măsurilor  corespunzătoare  în  vederea�realizării  acestui  scop;  şi se angajează să  aplice  acest  principiu�claselor  de  serviciu  conform  dispoziţiilor  detaliate  prevăzute  de�Convenţii separate de tipul celei ratificate de Statul membru respectiv.��                             Articolul 2��    Ratificările  oficiale  ale  prezentei Convenţii vor  fi  comunicate�Directorului  General  al  Biroului Internaţional al Muncii care  le  va�înregistra.��                             Articolul 3��    1. Prezenta Convenţie   va  angaja  numai  acele  State  membre  ale�Organizaţiei   Internaţionale  a  Muncii  ratificările  cărora  au  fost�înregistrate de către Directorul General.�    2. Aceasta va   intra   în  vigoare  la  douăsprezece  luni  de   la�înregistrarea de către Directorul General a primelor două ratificări ale�Statelor membre.�    3. Drept urmare,  prezenta  Convenţie  va intra  în  vigoare  pentru�fiecare  Stat  membru  după  expirarea a douăsprezece luni  de  la  data�înregistrării ratificării sale.��                             Articolul 4��    Din momentul  înregistrării  ratificărilor a două State  membre  ale�Organizaţiei  Internaţionale  a Muncii, Directorul General  al  Biroului�Internaţional   al  Muncii  va  notifica  tuturor  Statelor  membre  ale�Organizaţiei  Internaţionale  a  Muncii  acest fapt. El  îi  va  informa�deasemenea   despre   posibilitatea  de  a  înregistra   în   continuare�ratificările   altor  State  membre  ale  Organizaţiei.��                             Articolul 5��    1. Orice stat  membru  care a ratificat prezenta Convenţie  o  poate�denunţa  la  expirarea  unei perioade de zece ani de  la  data  intrării�iniţiale  în vigoare a Convenţiei, printr-un Act comunicat  Directorului�General  al  Biroului  Internaţional al Muncii şi înregistrat  de  către�acesta.  Denunţarea  menţionată nu va avea efect decît după un an de  la�data înregistrării ei.�    2. Orice stat membru care a ratificat prezenta Convenţie şi care, în�termen  de  un  an de la expirarea perioadei de zece ani  menţionată  în�paragraful  precedent, nu va face uz de dreptul de denunţare prevăzut de�prezentul  Articol, se va obliga pentru o nouă perioadă de zece ani  şi,�în consecinţă, va putea denunţa prezenta Convenţie la expirarea fiecărei�perioade de zece ani, în condiţiile prevăzute de prezentul Articol.��                             Articolul 6��    După intrarea   în  vigoare  a  prezentei  Convenţii,  la  expirarea�fiecărei  perioade de zece ani, Consiliul de administraţie al  Oficiului�Internaţional  al  Muncii  va prezenta Adunării Generale  un  raport  cu�privire  la aplicarea prezentei Convenţii şi va examina dacă este  cazul�să înscrie pe ordinea de zi a Conferinţei problema revizuirii totale sau�parţiale a prezentei Convenţii.��                             Articolul 7��    1. În cazul în  care  Adunarea  va adopta o nouă Convenţie  care  ar�revizui în tot sau în parte prezenta Convenţie şi dacă noua Convenţie nu�dispune altfel:�    a) ratificarea de către un Stat membru a noii Convenţii de revizuire�va antrena de plin drept, fără a se mai ţine seama de articolul 5 de mai�sus,  denunţarea  imediată  a prezentei Convenţii, cu condiţia  ca  noua�Convenţie de revizuire să fi intrat în vigoare;�    b) cu începere  de  la data intrării în vigoare a noii Convenţii  de�revizuire,  prezenta  Convenţie  va  înceta să  mai  fie  deschisă  spre�ratificare de către Statele membre.�    2. Prezenta Convenţie va rămîne în vigoare în orice caz, în forma şi�conţinutul  actual, pentru Statele membre care au ratificat-o, dar  care�n-au ratificat Convenţia de revizuire.��                             Articolul 8��    Textele în limbile  engleză  şi franceză ale prezentei Convenţii  au�valoare egală.





�__________�Acorduri, Tratate, Convenţii�Convenţie nr.47 din 22.06.35 cu privire la reducerea timpului de muncă pînă la patruzeci de ore pe săptămînă�Tratate internaţionale 14/49, 1999




































































�           CONVENŢIA ASUPRA INSPECŢIEI MUNCII ÎN INDUSTRIE�                              ŞI COMERŢ��                        Nr.81  din  11.07.47�Notă: Ratificată prin Hot. Parl. nr.593-XIII din 26.09.95��                                * * *��                     Publicată în ediţia oficială�          "Tratate internaţionale", 1999, volumul 10, pag.9��    Conferinţa generală a Organizaţiei Internaţionale a Muncii,�    convocată la  Geneva  de  Consiliul  de  administraţie  al  Biroului�Internaţional  al  Muncii şi care s-a întrunit aici la 19 iunie 1947  în�cea de-a treizecea sesiune a sa,�    după ce a hotărît   să  adopte  diferite  propuneri  referitoare  la�inspecţia  muncii  în industrie şi comerţ, problemă care constituie  cel�de-al patrulea punct al ordinii de zi a sesiunii,�    după ce a hotărît  ca  aceste propuneri să ia forma  unei  convenţii�internaţionale,�    adoptă, la 11  iulie  1947,  convenţia următoare, care  se  va  numi�convenţie asupra inspecţiei muncii, 1947.��                               Partea I�                    Inspecţia muncii în industrie��                             Articolul 1��    Fiecare stat  membru  al Organizaţiei Internaţionale a  Muncii  care�aplică  prezenta  convenţie trebuie să posede un sistem de  inspecţie  a�muncii în întreprinderile industriale.��                             Articolul 2��    1. Sistemul de  inspecţie a muncii în întreprinderile industriale se�va  aplica tuturor întreprinderilor pentru care inspectorii de muncă  au�sarcina   să  asigure  aplicarea  dispoziţiilor  legale  referitoare  la�condiţiile   de  muncă  şi  la  protecţia  lucrătorilor  în  exercitarea�profesiei lor.�    2. Legislaţia  naţională va putea excepta întreprinderile miniere şi�de  transport  sau  părţi  ale acestor  întreprinderi  de  la  aplicarea�prezentei convenţii.��                             Articolul 3��    1. Sistemul de inspecţie a muncii va avea următoarele sarcini:�    a) să asigure   aplicarea   dispoziţiilor  legale   referitoare   la�condiţiile   de  muncă  şi  la  protecţia  lucrătorilor  în  exercitarea�profesiei lor, cum sunt dispoziţiile privind durata muncii, salarizarea,�securitatea  şi igiena muncii, condiţiile de trai, folosirea copiilor şi�a  tinerilor şi alte dispoziţii conexe, în măsura în care inspectorii de�muncă sunt însărcinaţi să asigure supravegherea acestor dispoziţii;�    b) să furnizeze  celor care angajează şi lucrătorilor informaţii  şi�îndrumări  tehnice  asupra mijloacelor cele mai eficace de respectare  a�dispoziţiilor legale;�    c) să aducă la  cunoştinţa  autorităţii competente deficienţele  sau�abuzurile care constituie încălcări ale dispoziţiilor legale în vigoare.�    2. Dacă inspectorilor de muncă le sunt încredinţate şi alte funcţii,�acestea  nu trebuie să stînjenească exercitarea funcţiilor principale şi�nici  să dăuneze, într-un mod oarecare, autorităţii sau  imparţialităţii�necesare  inspectorilor  în raporturile lor cu cei care angajează şi  cu�lucrătorii.��                             Articolul 4��    1. În măsura  în  care  practica administrativă  a  statului  membru�permite,  inspecţia muncii va fi plasată sub supravegherea şi  controlul�unei autorităţi centrale.�    2. În cazul unui stat federal, expresia autoritate centrală înseamnă�fie  autoritatea  federală,  fie o autoritate centrală  a  unuia  dintre�membrii federaţiei.��                             Articolul 5��    Autoritatea competentă  va  trebui  să ia  măsurile  corespunzătoare�pentru a favoriza:�    a) o cooperare  efectivă  între  serviciile de inspecţie,  pe  de  o�parte,  şi  alte  servicii  guvernamentale şi  instituţiile  publice  şi�particulare care exercită activităţi asemănătoare, pe de altă parte;�    b) colaborarea  între funcţionarii inspecţiei muncii, pe de o parte,�şi  cei  care angajează şi lucrătorii sau organizaţiile acestora, pe  de�altă parte.��                             Articolul 6��    Personalul inspecţiei  va fi format din funcţionari publici al căror�statut  şi  condiţii de serviciu le asigură stabilitatea în  funcţie  şi�independenţa  faţă de orice schimbare guvernamentală şi orice  influenţă�neprevăzută din afară.��                             Articolul 7��    1. Sub rezerva  condiţiilor  cerute de legislaţia  naţională  pentru�recrutarea  angajaţilor serviciilor publice, inspectorii de muncă vor fi�recrutaţi   numai  pe  baza  aptitudinii  candidatului  de  a  îndeplini�sarcinile pe care urmează să şi le asume.�    2. Mijloacele de verificare a acestor aptitudini vor fi stabilite de�către autoritatea competentă.�    3. Inspectorii   de   muncă   trebuie  să  primească   o   pregătire�corespunzătoare exercitării funcţiilor lor.��                             Articolul 8��    Pentru funcţia  de inspector în cadrul serviciului de inspecţie  pot�fi   desemnaţi   atît  bărbaţi,  cît  şi  femei.  Dacă   este   necesar,�inspectorilor şi inspectoarelor li se pot atribui sarcini speciale.��                             Articolul 9��    În vederea asigurării  aplicării dispoziţiilor legale privind igiena�şi  securitatea  lucrătorilor  care îşi exercită profesia  pentru  a  se�informa  despre  efectele pe care le au procedeele  folosite,  materiile�utilizate  şi metodele de lucru asupra igienei şi securităţii  acestora,�fiecare  stat  membru va lua măsurile necesare pentru ca la  activitatea�inspecţiei   să   asigure   colaborarea  unor  experţi   şi   tehnicieni�corespunzător   calificaţi,  inclusiv  a  unor  tehnicieni  în  domeniul�medicinii,  mecanicii,  electricităţii şi chimiei, potrivit cu  metodele�corespunzătoare condiţiilor naţionale.��                             Articolul 10��    Numărul inspectorilor  de muncă va trebui să fie suficient pentru  a�asigura cu eficacitate realizarea funcţiilor serviciului de inspecţie şi�va fi fixat ţinîndu-se seama de:�    a) importanţa  sarcinilor pe care inspectorii le au de îndeplinit şi�în special de:�    i) numărul, natura,  importanţa şi situaţia întreprinderilor  supuse�controlului;�    ii) numărul şi  diversitatea categoriilor de lucrători care  muncesc�în aceste întreprinderi;�    iii) numărul  şi complexitatea dispoziţiilor legale a căror aplicare�trebuie asigurată;�    b) mijloacele materiale de executare a sarcinilor puse la dispoziţia�inspectorilor;�    c) condiţiile  practice în care urmează să se efectueze  controalele�pentru a da rezultatele scontate.��                             Articolul 11��    1. Autoritatea  competentă va lua măsurile necesare pentru a pune la�dispoziţia inspectorilor de muncă:�    a) birouri, locale  amenajate corespunzător nevoilor serviciului  şi�accesibile tuturor celor interesaţi;�    b) înlesniri  de transport necesare exercitării funcţiilor  acestora�atunci cînd nu există posibilităţi de transport public corespunzător.�    2. Autoritatea competentă va lua măsurile necesare pentru a rambursa�inspectorilor  de muncă toate cheltuielile de deplasare şi  cheltuielile�accesorii necesare exercitării funcţiilor lor.��                             Articolul 12��    1. Inspectorii  de muncă, purtînd asupra lor acte justificative  ale�funcţiilor pe care le îndeplinesc, vor fi autorizaţi:�    a) să pătrundă  liber, fără informare prealabilă, la orice oră de zi�şi noapte, în orice întreprindere supusă inspecţiei;�    b) să pătrundă,   ziua,  în  toate  localurile  pe  care  au  motive�temeinice să le controleze;�    c) să procedeze   la   orice   cercetări,  controale   sau   anchete�considerate  necesare  pentru a se asigura că dispoziţiile  legale  sunt�efectiv respectate, şi în special:�    i) să interogheze,  singuri sau în prezenţa martorilor, pe cel  care�angajează  sau  personalul  întreprinderii  asupra  tuturor  problemelor�referitoare la aplicarea dispoziţiilor legale;�    ii) să ceară  să  li se prezinte toate înscrisurile,  registrele  şi�documentele a căror deţinere este prevăzută de legislaţia referitoare la�condiţiile  de  muncă, în scopul verificării conformităţii  acestora  cu�dispoziţiile   legale   şi  pentru  a  le  copia  sau  scoate   extrase;�    iii) să pretindă  afişarea instrucţiunilor prevăzute de dispoziţiile�legale;�    iv) să ia pentru   analiză  mostre  din  materiile  şi   substanţele�utilizate  sau  manipulate,  cu  condiţia  că  cel  care  angajează  sau�reprezentantul  acestuia  să fie informat că materiile  sau  substanţele�respective au fost luate în acest scop.�    2. Cu ocazia  inspecţiei, inspectorul va informa despre prezenţa  sa�în  întreprindere pe cel care angajează sau pe reprezentantul  acestuia,�în  afară de cazul în care apreciază că o astfel de înştiinţare riscă să�dăuneze eficacităţii controlului.��                             Articolul 13��    1. Inspectorii  de  muncă vor fi autorizaţi să determine  luarea  de�măsuri  în vederea eliminării defecţiunilor constatate la instalaţii, la�amenajări  sau  în  metodele de lucru, pe care le  consideră  dăunătoare�sănătăţii sau securităţii lucrătorilor.�    2. Pentru a putea  determina  luarea acestor măsuri inspectorii  vor�avea  dreptul,  sub  rezerva contestării măsurilor respective  pe  căile�judiciare  sau  administrative prevăzute de legislaţia naţională,  de  a�dispune sau de a face să se dispună:�    a) să se aducă  instalaţiilor,  într-un termen  fixat,  modificările�necesare  pentru  a se asigura aplicarea strictă a dispoziţiilor  legale�privind sănătatea şi securitatea lucrătorilor;�    b) să fie luate  măsuri  imediat executorii în cazurile  de  pericol�iminent pentru sănătatea şi securitatea lucrătorilor.�    3. Dacă procedura  stabilită la paragraful 2 nu este compatibilă  cu�practica  administrativă şi judiciară a statului membru, inspectorii vor�avea dreptul să sesizeze autoritatea competentă pentru ca aceasta să dea�ordine precise sau să determine luarea de măsuri imediat executorii.��                             Articolul 14��    Inspecţia muncii  va  trebui să fie informată despre accidentele  de�muncă şi cazurile de îmbolnăviri profesionale, în situaţiile şi potrivit�procedurii prescrise de legislaţia naţională.��                             


Articolul 15��    Sub rezerva eventualelor excepţii prevăzute de legislaţia naţională,�inspectorii de muncă:�    a) nu vor avea  dreptul  să  aibă un interes  oarecare,  direct  sau�indirect, în întreprinderile aflate sub controlul lor;�    b) vor fi obligaţi,    prin    măsuri   penale   sau    disciplinare�corespunzătoare,   să  nu  dezvăluie,  chiar  după  părăsirea  funcţiei,�secretele  de  fabricaţie  sau de comerţ ori  procedeele  de  exploatare�cunoscute cu ocazia exercitării funcţiilor lor;�    c) vor considera  absolut confidenţială sursa oricărei plîngeri care�semnalează  defecţiuni de instalaţii sau încălcarea dispoziţiilor legale�şi  nu  vor  face  cunoscut celui care  angajează  sau  reprezentantului�acestuia  că  s-a  procedat la efectuarea inspecţiei ca  urmare  a  unei�plîngeri.��                             Articolul 16��    Numărul şi natura  inspecţiilor  efectuate în întreprinderi  vor  fi�determinate  de  necesitatea  de  a  se  asigura  aplicarea  efectivă  a�dispoziţiilor legale respective.��                             Articolul 17��    1. Persoanele care vor încălca sau neglija respectarea dispoziţiilor�legale,  a  căror  executare  incumbă inspectorilor  de  muncă,  vor  fi�pasibile  de  urmărire  legală  imediată,  fără  avertisment  prealabil.�Legislaţia  naţională  va putea să prevadă însă exceptarea cazurilor  în�care  pentru remedierea situaţiei sau pentru luarea de măsuri preventive�este necesar un avertisment prealabil.�    2. Inspectorii  de  muncă  pot  să decidă că,  în  locul  intentării�acţiunii  sau recomandării efectuării urmăririi, să dea avertismente sau�îndrumări.��                             Articolul 18��    Pentru încălcarea dispoziţiilor legale, a căror aplicare este supusă�controlului  inspectorilor  de  muncă,  precum  şi  pentru  împiedicarea�inspectorilor  de  muncă  în exercitarea funcţiilor lor,  în  legislaţia�naţională  vor  fi  prevăzute  sancţiuni corespunzătoare,  care  vor  fi�efectiv aplicate.��                             Articolul 19��    1. Inspectorii de muncă sau birourile de inspecţie locală, după caz,�sunt  obligaţi  să prezinte autorităţii centrale de  inspecţie  rapoarte�periodice, cu caracter general, asupra rezultatelor activităţii lor.�    2. Aceste rapoarte    vor   fi   întocmite   potrivit   indicaţiilor�autorităţii  centrale  şi vor trata obiective indicate în timp de  către�aceasta;  ele  vor  fi  prezentate cel puţin  la  perioadele  fixate  de�autoritatea centrală, însă, în toate cazurile, cel puţin o dată pe an.��                             Articolul 20��    1. Autoritatea  centrală de inspecţie va publica anual un raport  cu�caracter  general asupra activităţii serviciilor de inspecţie aflate sub�controlul său.�    2. Aceste rapoarte  vor fi publicate într-un termen convenabil, care�să  nu  depăşească, însă, 12 luni de la sfîrşitul anului la care ele  se�referă.�    3. Copii de pe  rapoartele  anuale  vor fi  comunicate  directorului�general  al Biroului Internaţional al Muncii, într-un termen  convenabil�de la publicarea lor, dar care să nu depăşească 3 luni.��                             Articolul 21��    Raportul anual  publicat de către autoritatea centrală de  inspecţie�se  va  referi la următoarele:�    a) legi şi reglementări de competenţa inspecţiei muncii;�    b) personalul de inspecţie a muncii;�    c) statistici  ale întreprinderilor supuse inspecţiei şi numărul  de�lucrători care muncesc în aceste întreprinderi;�    d) statistici ale inspecţiilor efectuate;�    e) statistici ale încălcărilor comise şi ale sancţiunilor aplicate;�    f) statistici ale accidentelor de muncă;�    g) statistici ale îmbolnăvirilor profesionale, precum şi referitoare�la orice alte probleme din acest domeniu, în măsura în care acestea sunt�de competenţa autorităţii centrale.��                            Partea a II-a�                      Inspecţia muncii în comerţ��                             Articolul 22��    Fiecare stat  membru  al Organizaţiei Internaţionale a Muncii,  care�aplică  prezenta  parte  a convenţiei, trebuie să posede  un  sistem  de�inspecţie a muncii în întreprinderile comerciale.��                             Articolul 22��    Sistemul de inspecţie  a  muncii  în întreprinderile  comerciale  se�aplică   întreprinderilor   pentru  care  inspectorii  de   muncă   sunt�însărcinaţi  să  asigure aplicarea dispoziţiilor legale  referitoare  la�condiţiile   de  muncă  şi  la  protecţia  lucrătorilor  în  exercitarea�profesiei lor.��                             Articolul 24��    Sistemul de inspecţie  a  muncii  în întreprinderile  comerciale  va�trebui   să  satisfacă  dispoziţiile  articolelor  3-21  ale   prezentei�convenţii, în măsura în care acestea sunt aplicabile.��                            Partea a III-a�                            Diverse măsuri��                             Articolul 25��    1. Orice stat  membru  al Organizaţiei Internaţionale a Muncii  care�ratifică   prezenta   convenţie  poate,  printr-o   declaraţie   anexată�ratificării  sale, să excludă din acceptarea convenţiei partea a II-a  a�acesteia.�    2. Orice stat  membru care a făcut o asemenea declaraţie poate să  o�anuleze oricînd, printr-o declaraţie ulterioară.�    3. Orice stat   membru  care  aplică  o  declaraţie  făcută  conform�paragrafului  1  al  prezentului  articol va indica în  fiecare  an,  în�raportul   său  anual  asupra  aplicării  prezentei  convenţii,   starea�legislaţiei  sale  şi a practicii referitoare la dispoziţiile  părţii  a�doua  a  prezentei convenţii, precizînd în ce măsură s-a dat urmare  sau�s-a propus să se dea urmare acelor dispoziţii.��                             Articolul 26��    În cazurile în  care nu reiese în mod sigur că o întreprindere sau o�parte  ori  un  serviciu  dintr-o întreprindere  sunt  supuse  prezentei�convenţii,   sarcina  rezolvării  acestei  probleme  revine  autorităţii�competente.��                             Articolul 27��    Termenul dispoziţiei legale folosite în prezenta convenţie cuprinde,�pe lîngă legislaţie, şi hotărîrile arbitrale şi contractele colective cu�putere  de lege a căror aplicare inspectorii de muncă au sarcina de a  o�efectua.��                             Articolul 28��    Informaţii amănunţite  privind  întreaga legislaţie  naţională  care�corespunde   dispoziţiilor   prezentei  convenţii  vor  fi  incluse   în�rapoartele  anuale care se prezintă în conformitate cu articolul 22  din�Constituţia Organizaţiei Internaţionale a Muncii.��                             Articolul 29��    1. Cînd teritoriul  unui stat membru cuprinde regiuni foarte întinse�sau  cînd,  datorită caracterului răzleţ al populaţiei sau stadiului  de�dezvoltare al acesteia, autoritatea competentă consideră că dispoziţiile�prezentei  convenţii nu pot fi aplicate, ea poate excepta acele  regiuni�de  la aplicarea convenţiei, fie în totalitatea ei, fie cu excepţiile pe�care  le  consideră corespunzătoare anumitor întreprinderi sau  anumitor�lucrări.�    2. Orice stat  membru trebuie să indice, în primul său raport  anual�asupra  aplicării prezentei convenţii, expediat în virtutea  articolului�22  din Constituţia Organizaţiei Internaţionale a Muncii, orice  regiune�pentru  care îşi propune să recurgă la dispoziţiile prezentului articol,�precum  şi motivele respective. Drept urmare, nici un stat membru nu  va�putea  să  recurgă  la  dispoziţiile prezentului  articol  decît  pentru�regiunile pe care le va indica în mod expres.�    3. Orice stat   membru  care  recurge  la  dispoziţiile  prezentului�articol trebuie să indice în rapoartele sale anuale ulterioare regiunile�pentru care renunţă la dreptul de a recurge la aceste dispoziţii.��                             Articolul 30��    1. În ceea ce  priveşte  teritoriile menţionate de articolul 35  din�Constituţia  Organizaţiei Internaţionale a Muncii, astfel cum ea a  fost�modificată  prin instrumentul de amendament la Constituţia  Organizaţiei�Internaţionale  a  Muncii, 1946, cu excepţia teritoriilor  prevăzute  de�paragrafele 4 şi 5 ale citatului articol 35 astfel modificat, orice stat�membru  al  organizaţiei  care ratifică prezenta  convenţie  trebuie  să�comunice  directorului  general al Biroului Internaţional al Muncii,  în�termenul  cel  mai scurt posibil după ratificarea sa, o declaraţie  prin�care să facă cunoscut:�    a) teritoriile   pentru   care   se  angajează   să   aplice   fără.�    b) teritoriile  pentru  care  se angajează  să  aplice  dispoziţiile�convenţiei   cu   modificări   şi  în  ce  constau   acele   modificări;�    c) teritoriile  cărora  nu  li  se aplică convenţia  şi,  în  aceste�cazuri, motivele neaplicării acesteia;�    d) teritoriile asupra cărora îşi rezervă dreptul de a hotărî.�    2. Angajamentele  menţionate  în  alineatele a) şi b)  ale  primului�paragraf  al  prezentului articol vor fi considerate parte integrantă  a�ratificării şi vor avea efecte identice.�    3. Orice stat membru va putea, printr-o nouă declaraţie, să renunţe,�în  întregime  sau  în  parte, la rezervele cuprinse  în  declaraţia  sa�anterioară, în virtutea alineatelor b), c), şi d) ale paragrafului 1 din�prezentul articol.�    4. Orice stat  membru  va  putea,  în  cursul  perioadelor  în  care�prezenta convenţie poate fi denunţată potrivit dispoziţiilor articolului�34,  să comunice directorului general o nouă declaraţie care să modifice�în  orice  fel  termenii  oricărei  declaraţii  anterioare  şi  să  facă�cunoscută situaţia din teritoriile determinate.��                             Articolul 31��    1. Atunci cînd  problemele  tratate în prezenta convenţie  intră  în�competenţa proprie a autorităţilor unui teritoriu nemetropolitan, statul�membru  responsabil cu relaţiile internaţionale ale acelui teritoriu, de�comun   acord  cu  guvernul  acelui  teritoriu,  va  putea  să  comunice�directorului general al Biroului Internaţional al Muncii o declaraţie de�acceptare a obligaţiilor prezentei convenţii în numele acelui teritoriu.�    2. O declaraţie  de  acceptare  a obligaţiilor  prezentei  convenţii�poate  fi  comunicată directorului general al Biroului Internaţional  al�Muncii:�    a) de către două sau mai multe state membre ale organizaţiei, pentru�un teritoriu sub autoritatea lor comună;�    b) de către orice   autoritate   internaţională  care  răspunde   de�administrarea unui teritoriu în virtutea dispoziţiilor Cartei Naţiunilor�Unite  sau  a oricăror alte dispoziţii în vigoare referitoare  la  acest�teritoriu.�    3. Declaraţiile   comunicate   directorului  general   al   Biroului�Internaţional  al  Muncii, în conformitate cu dispoziţiile  paragrafelor�precedente  ale prezentului articol, trebuie să indice dacă dispoziţiile�convenţiei  vor  fi aplicate pe teritoriu cu sau fără  modificări,  dacă�declaraţia  menţionează că dispoziţiile convenţiei se aplică sub rezerva�unor modificări, ea trebuie să specifice în ce constau acele modificări.�    4. Statul sau statele membre ori autoritatea internaţională în cauză�vor putea să renunţe, total sau parţial, printr-o declaraţie ulterioară,�la   dreptul  de  a  invoca  o  modificare  indicată  într-o  declaraţie�anterioară.�    5. Statul sau statele membre ori autoritatea internaţională în cauză�vor  putea,  în cursul perioadelor în care convenţia poate fi  denunţată�conform dispoziţiilor articolului 34, să comunice directorului general o�nouă  declaraţie  care  să  modifice  în  orice  fel  termenii  oricărei�declaraţii  anterioare  şi  să facă cunoscută  situaţia  referitoare  la�aplicarea acestei convenţii.��                            Partea a IV-a�                          Dispoziţii finale��                             


Articolul 32��    Ratificările  convenţiei  nu  vor obliga decît  statele  membre  ale�Organizaţiei Internaţionale a Muncii, care le va înregistra.��                             Articolul 33��    1. Prezenta convenţie   nu  va  obliga  decît  statele  membre   ale�organizaţiei  Internaţionale  a  Muncii  ale căror  ratificări  au  fost�înregistrate de către directorul general.�    2. Ea va intra  în vigoare după 12 luni de la înregistrarea de către�directorul  general  a  cel puţin două ratificări  din  partea  statelor�membre.�    3. Drept urmare,  pentru  fiecare stat membru această  convenţie  va�intra în vigoare după 12 luni de la data înregistrării ratificării sale.��                             Articolul 34��    1. Orice stat  membru care a ratificat prezenta convenţie poate să o�denunţe  la  expirarea  unei  perioade de 10 ani  de  la  data  intrării�iniţiale  în vigoare a convenţiei, printr-un act comunicat  directorului�general  al  Biroului Internaţional al Muncii şi înregistrat de  acesta.�Denunţarea nu va avea efect decît după un an de la înregistrarea ei.�    2. Orice stat  membru  care a ratificat prezenta convenţie şi  care,�într-un  termen de un an de la expirarea perioadei de 10 ani  menţionată�la  paragraful  precedent,  nu  va face uz de  facultatea  de  denunţare�prevăzută  de  10  ani  şi, prin urmare, va putea  să  denunţe  prezenta�convenţie  la  expirarea  fiecărei  perioade de 10  ani,  în  condiţiile�prevăzute de prezentul articol.��                             Articolul 35��    1. Directorul   general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii  va�notifica  tuturor  statelor  membre ale  Organizaţiei  Internaţionale  a�Muncii    înregistrarea   tuturor   ratificărilor,   declaraţiilor    şi�denunţărilor  care  îi  vor fi comunicate de către  statele  membre  ale�organizaţiei.�    2. Notificînd  statelor membre ale organizaţiei înregistrarea  celei�de-a  doua  ratificări care i-a fost comunicată, Directorul  general  va�atrage  atenţia acestora asupra datei la care prezenta convenţie urmează�să intre în vigoare.��                             Articolul 36��    Directorul general  al Biroului Internaţional al Muncii va  comunica�secretarului  general  al  Organizaţiei  Naţiunilor  Unite,  în  vederea�înregistrării,   potrivit   articolului  102  din   Carta   Organizaţiei�Naţiunilor  Unite,  toate  declaraţiile  şi toate  actele  de  denunţare�înregistrate în conformitate cu articolele precedente.��                             Articolul 37��    Ori de cîte ori  va considera necesar, Consiliul de administraţie al�Biroului  Internaţional  al Muncii va prezenta conferinţei  generale  un�raport  asupra  aplicării  prezentei convenţii şi va examina  dacă  este�cazul  să  înscrie  pe ordinea de zi a conferinţei  problema  revizuirii�totale sau parţiale a acesteia.��                             Articolul 38��    1. În cazul în  care  conferinţa va adopta o nouă convenţie care  să�revizuiască  total sau parţial prezenta convenţie şi dacă noua convenţie�nu va dispune altfel:�    a) ratificarea de către un stat membru a noii convenţii de revizuire�va  determina,  de plin drept, fără a se mai ţine seama de  dispoziţiile�articolului  34  de mai sus, denunţarea imediată a prezentei  convenţii,�sub rezerva ca noua convenţie de revizuire să fi intrat în vigoare;�    b) începînd de  la  data  intrării în vigoare a  noii  convenţii  de�revizuire,  prezenta convenţie va înceta să mai fie deschisă ratificării�de către statele membre ale organizaţiei.�    2. Prezenta convenţie va rămîne în orice caz în vigoare, în forma şi�conţinutul  său, pentru statele membre care au ratificat-o, dar care  nu�vor ratifica convenţia de revizuire.��                             Articolul 39��    Versiunile franceză  şi engleză ale textului prezentei convenţii  au�aceeaşi valabilitate.��                 Adoptată la Geneva la 11 iulie 1947
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�         CONVENŢIA PRIVIND LIBERTATEA ASOCIERII ŞI PROTECŢIA�                       DREPTULUI LA ORGANIZAŢIE��                        Nr.87  din  09.07.48�Notă: Ratificată prin Hot. Parl. nr.593-XIII din 26.09.95��                                * * *��                     Publicată în ediţia oficială�          "Tratate internaţionale", 1999, volumul 10, pag.22��    Conferinţa Generală a Organizaţiei Internaţionale a Muncii,�    convocată la San Francisco de Consiliul de administraţie al Biroului�Internaţional al Muncii, care s-a întrunit aici la 17 iunie 1948, în cea�de a treizeci una sesiune a sa,�    după ce a hotărît  să  adopte  sub  forma  unei  convenţii  diferite�propuneri  privitoare  la libertatea sindicală şi la apărarea  dreptului�sindical,  problemă  care  constituie punctul 7 de pe ordinea  de  zi  a�sesiunii,�    considerînd că Preambulul Constituţiei Organizaţiei Internaţionale a�Muncii  enunţă, printre mijloacele susceptibile de a îmbunătăţi situaţia�muncitorilor  şi  de a asigura pacea, afirmarea principiului  libertăţii�sindicale,�    considerînd că  Declaraţia  de la Filadelfia a proclamat din nou  că�"libertatea  de exprimare şi de întrunire este o condiţie indispensabilă�a unui progres susţinut",�    considerînd că  Conferinţa Internaţională a Muncii, la cea de a 30-a�sesiune  a sa, a adoptat în unanimitate principiile care trebuie să stea�la baza reglementării internaţionale,�    considerînd că  Adunarea  Generală a Naţiunilor Unite, la cea  de  a�doua   sesiune  a  sa,  şi-a  însuşit  aceste  principii  şi  a  invitat�Organizaţia  Internaţională a Muncii să-şi continue eforturile pentru  a�se putea adopta una sau mai multe convenţii internaţionale,�    adoptă astăzi,  nouă  iulie  una  mie nouă sute  patruzeci  şi  opt,�convenţia  de mai jos, care va fi denumită Convenţia privind  libertatea�sindicală şi apărarea dreptului sindical, 1948.��                               Partea I�                         Libertatea sindicalĂ��                             Articolul 1��    Orice Membru  al  Organizaţiei Internaţionale a Muncii  pentru  care�prezenta  convenţie este în vigoare, se angajează să aplice dispoziţiile�următoare.��                             Articolul 2��    Muncitorii şi  patronii,  fără  nici o deosebire, au  dreptul,  fără�autorizaţie  prealabilă,  să  constituie organizaţii  la  alegerea  lor,�precum şi să se afilieze la aceste organizaţii, cu singura condiţie de a�se conforma statutelor acestora din urmă.��                             Articolul 3��    1. Organizaţiile  de muncitori şi patroni au dreptul să-şi elaboreze�statutele   şi   regulamentele   administrative,  să-şi   aleagă   liber�reprezentanţii  lor, să-şi organizeze gestiunea şi activitatea şi  să-şi�formuleze programul de acţiune.�    2. Autorităţile publice trebuie să se abţină de la orice intervenţie�de natură să limiteze acest drept sau să-i împiedice exercitarea legală.��                             Articolul 4��    Organizaţiile  de muncitori şi patroni nu sunt supuse dizolvării sau�suspendării pe cale administrativă.��                             Articolul 5��    Organizaţiile  de  muncitori  şi patroni au  dreptul  să  constituie�federaţii  şi confederaţii, precum şi să se afilieze acestora, şi  orice�organizaţie,  federaţie  sau confederaţie are dreptul să se afilieze  la�organizaţii internaţionale de muncitori şi patroni.��                             Articolul 6��    Dispoziţiile articolelor 2, 3 şi 4 de mai sus se aplică federaţiilor�şi confederaţiilor organizaţiilor de muncitori şi patroni.��                             Articolul 7��    Dobîndirea personalităţii   juridice   de  către  organizaţiile   de�muncitori  şi  patroni, federaţiile şi confederaţiilor lor nu  poate  fi�subordonată   unor   condiţii,  care  ar  pune  în  discuţie   aplicarea�dispoziţiilor articolelor 2, 3 şi 4 de mai sus.��                             Articolul 8��    1. În exercitarea  drepturilor care le sunt recunoscute de  prezenta�convenţie,  muncitorii,  patronii şi organizaţiile lor  respective  sunt�obligaţi   ca,  după  exemplul  celorlalte  persoane  sau  colectivităţi�organizate, să respecte legalitatea.�    2. Legislaţia  naţională nu va trebui să prejudicieze şi nici să fie�aplicată  în  aşa  fel  încît să prejudicieze  garanţiile  prevăzute  de�prezenta convenţie.��                             Articolul 9��    1. Măsura în  care garanţiile prevăzute în prezenta convenţie se vor�aplica  forţelor  armate  şi poliţiei va fi  determinată  de  legislaţia�naţională.�    2. Conform principiilor  stabilite la paragraful 8 al articolului 19�al   Constituţiei  Organizaţiei  Internaţionale  a  Muncii,  ratificarea�acestei  convenţii  de  către  un membru nu  va  trebui  considerată  că�afectînd  orice lege, orice sentinţă, orice obicei sau orice acord  deja�existente  care  acordă membrilor forţelor armate şi  poliţiei  garanţii�prevăzute în prezenta convenţie.��                             Articolul 10��    În prezenta convenţie,    termenul   organizaţie   înseamnă    orice�organizaţie  de muncitori şi patroni avînd drept scop să promoveze şi să�apere interesele muncitorilor sau patronilor.��                            Partea a II-a�                     Apărarea dreptului sindical��                             Articolul 11��    Orice membru  al  Organizaţiei Internaţionale a Muncii, pentru  care�prezenta  convenţie  este în vigoare, se angajează să ia toate  măsurile�necesare  şi corespunzătoare pentru a asigura muncitorilor şi patronilor�libera exercitare a dreptului sindical.��                            Partea a III-a�                            Măsuri diverse��                             Articolul 12��    1. În ceea ce  priveşte  teritoriile menţionate în articolul  35  al�Constituţiei  Organizaţiei  Internaţionale a Muncii, aşa cum  aceasta  a�fost   modificată   prin  instrumentul  de  amendament  la   Constituţia�Organizaţiei  Internaţionale  a Muncii, 1946, cu  excepţia  teritoriilor�menţionate  la  paragrafele  4  şi 5  ale  articolului  amintit,  astfel�modificat, orice membru al Organizaţiei care ratifică prezenta convenţie�trebuie  să  comunice Directorului general al Biroului Internaţional  al�Muncii,  odată  cu ratificarea, sau în cel mai scurt timp  posibil  după�ratificarea sa, o declaraţie făcînd cunoscut:�    a) teritoriile  pentru  care  se angajează  să  aplice  dispoziţiile�convenţiei fără modificări;�    b) teritoriile  pentru  care  se angajează  să  aplice  dispoziţiile�convenţiei   cu   modificări  şi  în  ce  constau   aceste   modificări;�    c) teritoriile  în  care convenţia este inaplicabilă şi,  în  aceste�cazuri, motivele pentru care nu este aplicabilă;�    d) teritoriile pentru care îşi rezervă hotărîrea.�    2. Angajamentele  menţionate la alineatele a) şi b) ale paragrafului�1  din  prezentul  articol  vor fi considerate  ca  parte  integrantă  a�ratificării şi vor avea aceleaşi efecte.�    3. Orice membru  va  putea, printr-o nouă declaraţie, să renunţe  la�toate  sau la o parte din rezervele cuprinse în declaraţia sa anterioară�în  virtutea alineatelor b), c) şi d) ale paragrafului 1 ale prezentului�articol.�    4. Orice membru  va  putea,  în  cursul  perioadelor  cînd  prezenta�convenţie  poate fi denunţată conform dispoziţiilor art. 16, să comunice�Directorului  general  o  nouă declaraţie care modifică  în  orice  altă�privinţă  termenii  oricărei  declaraţii anterioare  şi  face  cunoscută�situaţia în anumite teritorii.��                             Articolul 13��    1. Atunci cînd  problemele  tratate de prezenta convenţie  intră  în�sfera competinţei proprii a autorităţilor unui teritoriu nemetropolitan,�membrul care răspunde de relaţiile internaţionale ale acestui teritoriu,�de  comun acord cu guvernul teritoriului respectiv, va putea să comunice�Directorului general al Biroului Internaţional al Muncii o declaraţie de�acceptare,   în  numele  acestui  teritoriu,  a  obligaţiilor  prezentei�convenţii.�    2. O declaraţie  de  acceptare  a obligaţiilor  prezentei  convenţii�poate  fi  comunicată Directorului general al Biroului Internaţional  al�Muncii.�    a) de către doi  sau  mai  mulţi membri ai  Organizaţiei  pentru  un�teritoriu situat sub autoritatea lor comună;�    b) de către orice   autoritate   internaţională   răspunzătoare   de�administrarea   unui   teritoriu,  în  virtutea   dispoziţiilor   Cartei�Naţiunilor  Unite sau a oricărei alte dispoziţii în vigoare  referitoare�la acest teritoriu.�    3. Declaraţiile   comunicate   Directorului  general   al   Biroului�Internaţional  al  Muncii conform dispoziţiilor paragrafelor  precedente�ale  prezentului articol trebuie să indice dacă dispoziţiile  convenţiei�vor  fi  aplicate pe teritoriu, cu sau fără modificare; cînd  declaraţia�arată  că dispoziţiile convenţiei se aplică sub rezerva unor modificări,�ea   trebuie   să  specifice  în  ce  constau   modificările   amintite.�    4. Membrul sau  membrii  interesaţi ori  autoritatea  internaţională�interesată  vor  putea  să renunţe în întregime  sau  parţial,  printr-o�declaraţie  ulterioară,  la  dreptul de a invoca o  modificare  indicată�într-o declaraţie anterioară.�    5. Membrul sau  membrii  interesaţi ori  autoritatea  internaţională�interesată  vor putea, în perioadele în cursul cărora convenţia poate fi�denunţată conform dispoziţiilor articolului 16, să comunice Directorului�general  al  Biroului  Internaţional al Muncii o  nouă  declaraţie  care�modifică,   în   orice  altă  privinţă,  termenii  oricărei   declaraţii�anterioare  şi  face  cunoscută situaţia în ceea ce  priveşte  aplicarea�acestei convenţii.��                            Partea a IV-a�                          Dispoziţii finale��                             Articolul 14��    Ratificările  formale  ale  prezentei convenţii  vor  fi  comunicate�Directorului general al Biroului Internaţional al Muncii şi înregistrate�de către acesta.��                             Articolul 15��    1. Prezenta convenţie   nu  va  obliga  decît  pe  acei  membri   ai�Organizaţiei   Internaţionale  a  Muncii  a  căror  ratificare  a   fost�înregistrată de Directorul general.�    2. Ea va intra în vigoare după douăsprezece luni de la înregistrarea�ratificărilor a doi membri de către Directorul general.�    3. După aceea,  această convenţie va intra în vigoare pentru fiecare�Membru după 12 luni de la data înregistrării actului ratificării ei.��                             


Articolul 16��    1. Orice membru  care  a  ratificat prezenta convenţie  poate  să  o�denunţe  la  expirarea  unei perioade de zece ani de  la  data  intrării�iniţiale  în  vigoare a convenţiei printr-un act comunicat  Directorului�general  al  Biroului Internaţional al Muncii şi înregistrat de  acesta.�Denunţarea nu va avea efect decît după un an de la înregistrarea ei.�    2. Orice membru  care  a  ratificat prezenta convenţie  şi  care  în�termen  de  un  an de la expirarea perioadei de zece ani  menţionată  la�paragraful precedent, nu va face uz de facultatea de denunţare prevăzută�de prezentul articol, va fi legat pentru o nouă perioadă de zece ani, şi�după aceea, va putea să denunţe prezenta convenţie la expirarea fiecărei�perioade de zece ani în condiţiile prevăzute de prezentul articol.��                             Articolul 17��    1. Directorul   general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii  va�notifica   tuturor  membrilor  Organizaţiei  Internaţionale  a   Muncii,�înregistrarea   tuturor  ratificărilor,  declaraţiilor  şi  denunţărilor�care-i vor fi comunicate de către membrii organizaţiei.�    2. Notificînd  membrilor organizaţiei înregistrarea celei de a  doua�ratificări  care  i-a  fost  comunicată, Directorul  general  va  atrage�atenţia  membrilor Organizaţiei asupra datei la care va intra în vigoare�prezenta convenţie.��                             Articolul 18��    Directorul general  al Biroului Internaţional al Muncii va  comunica�Secretarului  General  al  Naţiunilor Unite, pentru  a  fi  înregistrate�conform  articolului  102 al Cartei Naţiunilor Unite, date  complete  în�legătură  cu toate ratificările, declaraţiile şi actele de denunţare  pe�care le-a înregistrat conform articolelor precedente.��                             Articolul 19��    La expirarea fiecărei perioade de zece ani de la intrarea în vigoare�a   prezentei   convenţii,  Consiliul  de  administraţie   al   Biroului�Internaţional  al  Muncii va trebui să prezinte Conferinţei Generale  un�raport  privind  aplicarea  prezentei convenţii şi va hotărî  dacă  este�cazul  să înscrie pe ordinea de zi a conferinţei problema revizuirii  ei�totale sau parţiale.��                             Articolul 20��    1. În cazul în  care  Conferinţa ar adopta o nouă convenţie  privind�revizuirea  totală  sau  parţială a prezentei convenţii şi în  afară  de�cazul cînd noua convenţie nu prevede altfel:�    a) ratificarea  de  către  un membru a noii convenţii  revizuite  va�atrage  de plin drept, neţinîndu-se seama de dispoziţiile art. 16 de mai�sus,  denunţarea  imediată  a prezentei convenţii, sub rezerva  ca  noua�convenţie revizuită să fi intrat în vigoare;�    b) începînd de   la  data  intrării  în  vigoare  a  noii  convenţii�revizuite, prezenta convenţie va înceta de a mai fi deschisă ratificării�membrilor.�    2. Prezenta convenţie  va rămîne în orice caz în vigoare în forma şi�conţinutul  său  pentru  acei membri care au ratificat-o şi care  nu  au�ratificat convenţia revizuită.��                             Articolul 21��    Versiunile franceză şi engleză ale textului prezentei convenţii sunt�deopotrivă valabile.��     Adoptatăla San Francisco la 9 iulie 1948





�__________�Acorduri, Tratate, Convenţii�Convenţia nr.87 din 09.07.48 privind libertatea asocierii şi protecţia dreptului la organizaţie�Tratate internaţionale 10/22, 1999






























































�             Convenţia privind organizarea activităţii de�                      folosire a forţei de muncă��                         Nr.88  din  09.07.48�Notă: Ratificată prin Hot. Parl. nr.593-XIII din 26.09.95��                                * * *��                     Publicată în ediţia oficială�          "Tratate internaţionale", 1999, volumul 10, pag.29��    Conferinţa generală a organizaţiei Internaţionale a Muncii,�    convocată la San Francisco de Consiliul de administraţie al Biroului�Internaţional  al  Muncii şi care s-a întrunit aici la 17 iunie 1948  în�cea de-a treizeci şi una sesiune a sa,�    după ce a hotărît   să  adopte  diferite  propuneri  referitoare  la�organizarea  activităţii  de folosire a forţei de muncă,  problemă  care�este cuprinsă în cel de-al patrulea punct al ordinii de zi a sesiunii,�    după ce a hotărît  ca  aceste propuneri să ia forma  unei  convenţii�internaţionale,�    adoptă, la 9  iulie  1948,  convenţia  următoare, care  se  va  numi�Convenţie  asupra organizării activităţii de folosire a forţei de muncă,�1948.��                              Articolul 1��    1. Fiecare stat  membru al Organizaţiei Internaţionale a Muncii care�aplică  prezenta convenţie trebuie să desfăşoare sau să vegheze la modul�în  care  se  desfăşoară activitatea publică şi gratuită de  folosire  a�forţei de muncă.�    2. Sarcina esenţială  a  activităţii de folosire a forţei  de  muncă�este  să  realizeze,  în cooperare, dacă este cazul, cu  alte  organisme�publice şi private interesate, cea mai bună organizare posibilă a pieţei�forţei  de muncă, drept parte integrantă a programului naţional  tinzînd�la  menţinerea şi asigurarea ocupării depline a forţei de muncă,  precum�şi la dezvoltarea şi folosirea resurselor productive.��                              Articolul 2��    Activitatea de utilizare a forţei de muncă trebuie să fie organizată�sub  forma unui sistem naţional de birouri de folosire a forţei de muncă�aflate sub controlul unei autorităţi naţionale.��                              Articolul 3��    1. Sistemul trebuie  să cuprindă o reţea de birouri locale şi,  dacă�este  cazul,  de  birouri  regionale,  suficiente  ca  număr,  pentru  a�satisface  fiecare  regiune  geografică a ţării şi situate  la  îndemîna�celor care angajează şi a lucrătorilor.�    2. Organizarea reţelei:�    a) trebuie să facă obiectul unei analize generale:�    i) cînd s-au produs schimbări importante în repartizarea activităţii�economice şi a populaţiei active;�    ii) cînd autoritatea competentă consideră că este cazul să se facă o�analiză generală pentru a aprecia experienţa dobîndită pe parcursul unei�perioade de încercare;�    b) trebuie să  fie  revizuită cînd dintr-o asemenea analiză  rezultă�necesitatea unei revizuiri.��                              Articolul 4��    1. Măsuri corespunzătoare  trebuie să fie luate, pe cale de  comisii�consultative,  în scopul de a asigura cooperarea reprezentanţilor  celor�care  angajează  şi  a reprezentanţilor lucrătorilor la  organizarea  şi�funcţionarea  activităţii  de folosire a forţei de muncă, precum  şi  la�desfăşurarea politicii privind această activitate.�    2. Aceste măsuri trebuie să prevadă instituirea uneia sau mai multor�comisii consultative naţionale şi, dacă este cazul, comisii regionale şi�locale.�    3. Reprezentanţii    celor   care   angajează   şi    reprezentanţii�lucrătorilor  în aceste comisii trebuie să fie desemnaţi în număr  egal,�după  consultarea organizaţiilor reprezentative ale celor care angajează�şi ale lucrătorilor, acolo unde asemenea organizaţii există.��                              Articolul 5��    Politica generală  a  activităţii  de utilizare a forţei  de  muncă,�atunci  cînd este vorba de îndrumarea lucrătorilor de muncă disponibile,�trebuie  să  fie stabilită după consultarea reprezentanţilor celor  care�angajează   şi   a  reprezentanţilor  lucrătorilor,   prin   intermediul�comisiilor consultative prevăzute la articolul 4.��                              Articolul 6��    Sistemul de folosire  a  forţei  de muncă trebuie să  fie  organizat�astfel   încît   să   asigure  eficacitatea   recrutării   şi   plasării�lucrătorilor. În acest scop, el trebuie:�    a) să-i sprijine   pe   lucrători  să  găsească  un  loc  de   muncă�convenabil,  iar  pe cei care angajează, să recruteze lucrători care  să�corespundă  nevoilor  întreprinderilor. În mod special, el  trebuie,  în�conformitate cu reglementările emise pe plan naţional:�    i) să înregistreze  pe  cei care solicită angajarea în muncă, să  ia�notă  de  calificările personale, experienţa şi  preferinţele  acestora,�să-i  chestioneze  în  vederea angajării, să le  controleze,  dacă  este�nevoie,  aptitudinile fizice şi profesionale şi să-i sprijine să obţină,�atunci  cînd  este  cazul,  o orientare, o pregătire  sau  o  readaptare�profesională;�    ii) să obţină  de  la cei care angajează informaţii  precise  asupra�locurilor  de  muncă vacante comunicate de către aceştia organelor  care�fac  parte  din  sistemul  de  folosire a  forţei  de  muncă  şi  asupra�condiţiilor pe care trebuie să le îndeplinească lucrătorii de care ei au�nevoie pentru ocuparea acelor locuri de muncă;�    iii) să-i îndrume către locurile de muncă vacante pe candidaţii care�posedă aptitudinile profesionale şi fizice cerute;�    iv) să organizeze  compensarea ofertelor şi cererilor de angajare în�muncă  de  la un birou la altul, dacă primul birou solicitat nu este  în�măsură  să plaseze în mod convenabil candidaţii, sau să-i îndrume  către�locuri   de  muncă  vacante  corespunzătoare,  sau  dacă  alte  situaţii�justifică această măsură;�    b) să ia măsuri corespunzătoare pentru:�    i) a înlesni  mobilitatea profesională în scopul de a adapta  oferta�de forţă de muncă la posibilităţile de folosire a acesteia în diferitele�profesii;�    ii) a înlesni   mobilitatea   geografică  în   vederea   sprijinirii�deplasării   lucrătorilor   către  regiunile  care  oferă   posibilităţi�convenabile de folosire a acestora;�    iii) a înlesni  transferările  temporare  ale  lucrătorilor  dintr-o�regiune în alta, în scopul de a atenua un dezechilibru local şi momentan�între oferta şi cererea de forţă de muncă;�    iv) a înlesni   deplasările  de  lucrători  dintr-o  ţară  în   alta�încuviinţate de guvernele interesate;�    c) să strîngă  şi  să analizeze, în colaborare, dacă este cazul,  cu�alte  autorităţi,  precum  şi cu cei care angajează şi  cu  sindicatele,�toate  informaţiile disponibile asupra situaţiei pieţei forţei de  muncă�şi  evoluţiei  probabile a acesteia, atît pe ansamblul ţării, cît şi  în�diferitele  industrii, profesiuni sau regiuni, şi să pună sistematic  şi�rapid   aceste   informaţii  la  dispoziţia  autorităţilor  publice,   a�organizaţiilor  celor  care angajează şi a organizaţiilor  lucrătorilor,�interesate, precum şi la dispoziţia publică;�    d) să colaboreze   la   administrarea  asigurărilor  de   şomaj   şi�ajutoarelor  de şomaj, precum şi la aplicarea altor măsuri destinate  să�vină în ajutorul şomerilor;�    e) să sprijine,  pe  cît  este necesar, alte organisme  publice  sau�private   la  elaborarea  planurilor  sociale  şi  economice  menite  să�influenţeze în mod favorabil situaţia ocupării forţei de muncă.��                              Articolul 7��    Trebuie luate măsuri pentru:�    a) a înlesni,  în cadrul diferitelor birouri de folosire a forţei de�muncă,  specializarea pe profesii şi pe industrii, cum este  agricultura�sau oricare altă ramură de activitate în care această specializare poate�fi utilă;�    b) a răspunde  în mod satisfăcător la nevoile categoriilor  speciale�de solicitanţi de locuri de muncă, cum sunt invalizii.��                              Articolul 8��    În ce priveşte  tinerii, în cadrul activităţii de folosire a  forţei�de  muncă  şi  de orientare profesională se vor lua măsuri  cu  caracter�special.��                              Articolul 9��    1. Personalul  organelor  care desfăşoară activitatea de folosire  a�forţei   de  muncă  trebuie  să  fie  format  din  funcţionari   publici�beneficiind  de  un  statut şi condiţii de serviciu care să  le  asigure�independenţa  faţă de orice schimbare guvernamentală şi orice  influenţă�neprevăzută din afară şi care, sub rezerva necesităţilor serviciului, să�le asigure stabilitatea în funcţie.�    2. Sub rezerva  condiţiilor pe care legislaţia naţională le  fixează�pentru recrutarea personalului serviciilor publice, personalul organelor�care desfăşoară activitatea de folosire a forţei de muncă trebuie să fie�recrutat numai pe baza aptitudinii candidatului de a îndeplini sarcinile�pe care urmează să şi le asume.�    3. Mijloacele  de a verifica aceste aptitudini vor fi determinate de�autoritatea competentă.�    4. Personalul  organelor  care desfăşoară activitatea de folosire  a�forţei  de muncă trebuie să primească o pregătire corespunzătoare pentru�exercitarea funcţiilor sale.��                             Articolul 10��    Organele care  desfăşoară activitatea de folosire a forţei de  muncă�şi,  dacă  este  cazul,  şi  alte  autorităţi  publice  trebuie  ca,  în�colaborare  cu  organizaţiile  celor care organizează  şi  organizaţiile�lucrătorilor  şi  cu  alte organisme interesate, să  ia  toate  măsurile�posibile  pentru ca cei care organizează şi lucrătorii să încurajeze din�plin activitatea de folosire a forţei de muncă.��                             Articolul 11��    Autorităţile competente trebuie să ia toate măsurile necesare pentru�a asigura o cooperare rodnică între organele care desfăşoară activitatea�de  folosire  a forţei de muncă şi birourile de plasare private  acestea�urmărind scopuri nelucrative.��                             Articolul 12��    1. Atunci cînd  teritoriul unui stat membru cuprinde regiuni  foarte�întinse  sau  cînd,  datorită  caracterului  răzleţ  al  populaţiei  sau�stadiului  de dezvoltare a acesteia, autoritatea competentă consideră că�dispoziţiile  prezentei  convenţii nu pot fi aplicate, ea poate  excepta�acele  regiuni de la aplicarea convenţiei, fie în totalitatea ei, fie cu�excepţiile  pe care le consideră corespunzătoare anumitor  întreprinderi�sau anumitor lucrări.�    2. Orice stat  membru trebuie să indice, în primul său raport  anual�asupra  aplicării prezentei convenţii, expediat în virtutea  articolului�22  din Constituţia Organizaţiei Internaţionale a Muncii, orice  regiune�pentru  care îşi propune să recurgă la dispoziţiile prezentului articol,�precum  şi motivele respective. Drept urmare, nici un stat membru nu  va�putea  să  recurgă  la  dispoziţiile prezentului  articol  decît  pentru�regiunile pe care le va indica în mod expres.�    3. Orice stat   membru  care  recurge  la  dispoziţiile  prezentului�articol trebuie să indice în rapoartele sale anuale ulterioare regiunile�pentru care renunţă la dreptul de a recurge la aceste dispoziţii.��                             


Articolul 13��    1. În ceea ce  priveşte  teritoriile menţionate la articolul 35  din�Constituţia  Organizaţiei Internaţionale a Muncii, astfel cum ea a  fost�modificată  prin instrumentul de amendament la Constituţia  Organizaţiei�Internaţionale  a  Muncii, 1946, cu excepţia teritoriilor  prevăzute  de�paragrafele 4 şi 5 ale citatului articol 35 astfel modificat, orice stat�membru  al  organizaţiei  care ratifică prezenta  convenţie  trebuie  să�comunice  directorului  general al Biroului Internaţional al Muncii,  în�termenul  cel  mai scurt posibil după ratificarea sa, o declaraţie  prin�care să facă cunoscut:�    a) teritoriile  pentru  care se angajează să aplice fără  modificări�dispoziţiile convenţiei;�    b) teritoriile  pentru  care  se angajează  să  aplice  dispoziţiile�convenţiei   cu  modificări  şi  în  ce  constau  acele  modificări;�    c) teritoriile  cărora  nu li se aplică convenţia şi, în acest  caz,�motivele neaplicării convenţiei;�    d) teritoriile pentru care îşi rezerva dreptul de a hotărî.�    2. Angajamentele  menţionate în alineatele a) şi b) ale  prezentului�paragraf  al  prezentului articol vor fi considerate parte integrantă  a�ratificării şi vor avea efecte adecvate.�    3. Orice stat membru va putea, printr-o nouă declaraţie, să renunţe,�în  întregime  sau  parţial,  la rezervele  cuprinse  în  declaraţia  sa�anterioară  în virtutea alineatelor b), c) şi d) ale paragrafului 1  din�prezentul articol.�    4. Orice stat  membru  va  putea,  în  cursul  perioadelor  în  care�prezenta convenţie poate fi denunţată potrivit dispoziţiilor articolului�17,  să comunice directorului general o nouă declaraţie care să modifice�în  orice  fel  termenii  oricărei  declaraţii  anterioare  şi  să  facă�cunoscută situaţia din teritoriile determinate.��                             Articolul 14��    1. Atunci cînd  problemele  tratate în prezenta convenţie  intră  în�competenţa proprie a autorităţilor unui teritoriu nemetropolitan, statul�membru  responsabil cu relaţiile internaţionale ale acelui teritoriu, de�acord  cu  guvernul acelui teritoriu, va putea să comunice  directorului�general  al Biroului Internaţional al Muncii o declaraţie de acceptare a�obligaţiilor prezentei convenţii în numele acelui teritoriu.�    2. O declaraţie  de  acceptare  a obligaţiilor  prezentei  convenţii�poate  fi  comunicată directorului general al Biroului Internaţional  al�Muncii:�    a) de către două  sau mai multe state membre ale organizaţiei pentru�un teritoriu aflat sub autoritatea lor comună;�    b) de către orice   autoritate   internaţională  care  răspunde   de�administrarea unui teritoriu în virtutea dispoziţiilor Cartei Naţiunilor�Unite  sau  a oricăror alte dispoziţii în vigoare referitoare  la  acest�teritoriu.�    3. Declaraţiile   comunicate   directorului  general   al   Biroului�Internaţional  al  Muncii în conformitate cu  dispoziţiile  paragrafelor�precedente  ale prezentului articol trebuie să indice dacă  dispoziţiile�convenţiei  vor  fi aplicate pe teritoriu cu sau fără  modificări;  dacă�declaraţia  menţionează că dispoziţiile convenţiei se aplică sub rezerva�unor modificări, ea trebuie să specifice în ce constau acele modificări.�    4. Statul sau statele membre ori autoritatea internaţională în cauză�vor putea să renunţe, total sau parţial, printr-o declaraţie ulterioară,�la dreptul de a inova o modificare indicată într-o declaraţie anterioară.�    5. Statul sau statele membre ori autoritatea internaţională în cauză�vor  putea,  în cursul perioadelor în care convenţia poate fi  denunţată�conform dispoziţiilor articolului 17, să comunice directorului general o�nouă  declaraţie  care  să  modifice  în  orice  fel  termenii  oricărei�declaraţii  anterioare  şi  să facă cunoscută  situaţia  referitoare  la�aplicarea acestei convenţii.��                             Articolul 15��    Ratificările  formale  ale  prezentei convenţii  vor  fi  comunicate�directorului  general  al Biroului Internaţional al Muncii, care  le  va�înregistra.��                             Articolul 16��    1. Prezenta convenţie   nu  va  obliga  decît  statele  membre   ale�Organizaţiei  Internaţionale  a  Muncii  ale căror  ratificări  au  fost�înregistrate de către directorul general.�    2. Ea va intra  în vigoare după 12 luni de la înregistrarea de către�directorul  general  a  cel puţin două ratificări  din  partea  statelor�membre ale organizaţiei.�    3. Drept urmare,  această  convenţie  va  intra  în  vigoare  pentru�fiecare  stat  membru  după  12 luni de la  data  înregistrării  actului�ratificării sale.��                             Articolul 17��    1. Orice stat  membru  care a ratificat prezenta convenţie  o  poate�denunţa  la  expirarea  unei  perioade de 10 ani  de  la  data  intrării�iniţiale  în vigoare a convenţiei, printr-un act comunicat  directorului�general  al  Biroului Internaţional al Muncii şi înregistrat de  acesta.�Denunţarea  nu va avea efect decît după expirarea termenului de un an de�la înregistrarea ei.�    2. Orice stat  membru care a ratificat prezenta convenţie şi care în�termen  de  un  an  după expirarea perioadei de  10  ani  menţionată  la�paragraful  precedent nu va face uz de facultatea de denunţare prevăzută�de  prezentul  articol va fi ţinut pentru o nouă perioadă de 10 ani  şi,�drept  urmare,  va  putea  să denunţe prezenta  convenţie  la  expirarea�fiecărei  perioade  de  10  ani, în condiţiile  prevăzute  de  prezentul�articol.��                             Articolul 18��    1. Directorul   general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii  va�notifica  tuturor  statelor  membre ale  Organizaţiei  Internaţionale  a�Muncii    înregistrarea   tuturor   ratificărilor,   declaraţiilor    şi�denunţărilor,  care  îi  vor fi comunicate de către statele  membre  ale�organizaţiei.�    2. Notificînd  statelor membre ale organizaţiei înregistrarea  celei�de-a  doua  ratificări care i-a fost comunicată, directorul  general  va�atrage  atenţia statelor membre ale organizaţiei asupra datei de la care�prezenta convenţie va intra în vigoare.��                             Articolul 19��    Directorul general  al Biroului Internaţional al Muncii va  comunica�Directorul  General  al  Organizaţiei  Naţiunilor  Unite,  pentru  a  fi�înregistrate  potrivit  articolului  102  din  Carta  Naţiunilor  Unite,�informaţii  complete  cu privire la toate ratificările, declaraţiile  şi�actele   de   denunţare  înregistrate  în  conformitate  cu   articolele�precedente.��                             Articolul 20��    Ori de cîte ori  va considera necesar, Consiliul de administraţie al�Biroului  Internaţional  al Muncii va prezenta conferinţei  generale  un�raport  asupra  aplicării  prezentei convenţii şi va examina  dacă  este�cazul  să  înscrie  pe ordinea de zi a conferinţei  problema  revizuirii�totale sau parţiale a acesteia.��                             Articolul 21��    1. În cazul în  care  conferinţa va adapta o nouă convenţie care  să�revizuiască  total sau parţial prezenta convenţie şi dacă noua convenţie�nu va dispune altfel:�    a) ratificarea de către un stat membru a noii convenţii de revizuire�va  determina,  de plin drept, fără a se mai ţine seama de  dispoziţiile�articolului 17 de mai sus, denunţarea imediată a prezentei convenţii, cu�condiţia că noua convenţie de revizuire să fi intrat în vigoare;�    b) cu începere  de  la data intrării în vigoare a noii convenţii  de�revizuire  prezenta convenţie va înceta să mai fie deschisă  ratificării�de către statele membre ale organizaţiei.�    2. Prezenta convenţie va rămîne în orice caz în vigoare, în forma şi�conţinutul  său, pentru statele membre care au ratificat-o, dar care  nu�vor ratifica convenţia de revizuire.��                             Articolul 22��    Versiunile franceză  şi engleză ale textului prezentei convenţii  au�aceeaşi valabilitate.��     Adoptată la San Francisco la 9 iulie 1948





�__________�Acorduri, Tratate, Convenţii�Convenţie nr.48 din 09.07.48 privind organizarea activităţii de folosire a forţei de muncă�Tratate internaţionale 10/29, 1999














                                    �                CONVENŢIA ASUPRA PROTECŢIEI SALARIULUI��                         Nr.95  din  01.07.49�Notă: Ratificată prin Hot. Parl. nr.593-XIII din 26.09.95��                                * * *��                     Publicată în ediţia oficială�          "Tratate internaţionale", 1999, volumul 10, pag.38��    Conferinţa generală a Organizaţiei Internaţionale a Muncii,�    convocată la  Geneva  de  Consiliul  de  administraţie  al  Biroului�Internaţional al Muncii şi care s-a întrunit aici la 8 iunie 1949 în cea�de-a treizeci şi două sesiune a sa,�    după ce a hotărît   să  adopte  diferite  propuneri  referitoare  la�protecţia  salariului, problemă care constituie cel de-al şaptelea punct�al ordinii de zi a sesiunii,�    după ce a hotărît  ca  aceste propuneri să ia forma  unei  convenţii�internaţionale,�    adoptă, la 1  iulie  1949,  convenţia  următoare, care  se  va  numi�Convenţie    asupra   protecţiei   salariului,   1949.��                             Articolul 1��    În sensul prezentei  convenţii,  termenul salariu înseamnă,  oricare�i-ar  fi  denumirea  sau modul de calcul,  remunerarea  sau  cîştigurile�susceptibile de a fi evaluate în bani şi stabilite prin acordul părţilor�sau  de  către  legislaţia  naţională, pe care  cel  care  angajează  le�datorează  unui  lucrător  în  baza unui contract de  muncă,  scris  sau�verbal,  fie pentru munca efectuată sau care urmează a fi efectuată, fie�pentru serviciile prestate sau care urmează a fi prestate.��                             Articolul 2��    1. Prezenta convenţie  se  aplică tuturor persoanelor cărora  li  se�plăteşte sau trebuie să li se plătească un salariu.�    2. Autoritatea  competentă,  după consultarea  organizaţiilor  celor�care  angajează  şi a organizaţiilor lucrătorilor, acolo  unde  asemenea�organizaţii  există  şi sunt direct interesate, va putea excepta  de  la�aplicarea   totalităţii  sau  a  unora  dintre  dispoziţiile   prezentei�convenţii  categoriile de persoane care muncesc în astfel de împrejurări�şi   condiţii  de  angajare  încît  aplicarea  totală  sau  parţială   a�amintitelor  dispoziţii nu s-ar putea face în mod convenabil şi care  nu�sunt  folosite  la  munci  manuale sau care sunt  folosite  la  servicii�casnice sau alte ocupaţii asemănătoare.�    3. Orice stat  membru trebuie să indice, în primul său raport  anual�asupra  aplicării prezentei convenţii, expediat în virtutea  articolului�22 din Constituţia Organizaţiei Internaţionale a Muncii, orice categorie�de  persoane  pe  care  îşi  propune să le  excepteze  de  la  aplicarea�totalităţii sau vreuneia dintre dispoziţiile convenţiei, în conformitate�cu prevederile paragrafului precedent. Drept urmare, nici un stat membru�nu  va  putea  să  procedeze  la  aplicarea  de  excepţii  decît  pentru�categoriile de persoane astfel indicate.�    4. Orice stat  membru  care  a indicat în primul  său  raport  anual�categoriile  de  persoane  pe  care îşi propune să le  excepteze  de  la�aplicarea   totalităţii  sau  vreuneia  dintre  dispoziţiile   prezentei�convenţii va trebui ca în rapoartele ulterioare să indice categoriile de�persoane  pentru  care renunţă la dreptul de a recurge  la  dispoziţiile�paragrafului  2 al prezentului articol, precum şi orice progres realizat�în scopul aplicării prezentei convenţii la aceste categorii de persoane.��                             Articolul 3��    1. Salariile  platibile  în bani vor fi achitate exclusiv în  moneda�avînd  curs  legal,  iar  plata sub formă de bilete  la  ordin,  bonuri,�cupoane  sau  sub orice altă formă considerată că prezenta monedă  avînd�curs legal va fi interzisă.�    2. Autoritatea  competentă va putea să permită sau să prevadă  plata�salariului  prin  cec  tras asupra unei bănci sau prin  cec  ori  mandat�poştal,  atunci cînd acest mod curent sau se face necesar datorită  unor�împrejurări  speciale, cînd este prevăzut de un contract colectiv ori  o�hotărîre  arbitrală,  sau  cînd,  în lipsa unor  astfel  de  dispoziţii,�lucrătorul consimte.��                             Articolul 4��    1. Legislaţia   naţională,  contractele  colective  sau   hotărîrile�arbitrale   pot  permite  plata  parţială  în  natură  a  salariului  în�industriile  sau  profesiile unde acest mod de plată se practică în  mod�curent  sau  este preferat datorită naturii industriei sau profesiei  în�cauză.  Plata  salariului sub formă de băuturi alcoolice sau de  droguri�vătămătoare   nu  va  fi  admisă  în  nici  un  caz.�    2. În cazurile  în  care  este permisă plata parţială  în  natură  a�salariului vor fi luate măsuri corespunzătoare pentru ca:�    a) prestaţiile  în  natură  să folosească personal  lucrătorului  şi�familiei sale şi să fie conforme cu interesele acestora;�    b) valoarea acestor prestaţii să fie justă şi rezonabilă.��                             Articolul 5��    Salariul va fi  plătit  direct  lucrătorului în cauză,  cu  excepţia�cazurilor cînd legislaţia naţională, un contract colectiv sau o hotărîre�arbitrală  dispune  altfel, sau cînd lucrătorul în cauză acceptă un  alt�procedeu.��                             Articolul 6��    Se interzice   celui  care  angajează  să  restrîngă  în  orice  fel�libertatea lucrătorului de a dispune după voia sa de propriul salariu.��                             Articolul 7��    1. Atunci cînd  în cadrul unei întreprinderi există economate pentru�vînzarea  de mărfuri către lucrători sau servicii destinate să furnizeze�acestora diferite prestaţii, asupra lucrătorilor în cauză nu va putea fi�exercitată  nici  o  constrîngere pentru a folosi aceste  economate  sau�servicii.�    2. Atunci cînd   nu  este  posibil  accesul  la  alte  magazine  sau�servicii,  autoritatea competentă va lua măsuri corespunzătoare pentru a�obţine  ca  mărfurile  şi  serviciile  să  fie  vîndute  şi,  respectiv,�furnizate  la preţuri juste şi rezonabile, sau pentru ca economatele sau�serviciile  înfiinţate de către cel care angajează să nu fie  exploatate�în   scopul  obţinerii  de  beneficii,  ci  în  interesul   lucrătorilor�interesaţi.��                             Articolul 8��    1. Reţinerile  din salariu nu vor fi autorizate decît în  condiţiile�şi  limitele  prescrise de legislaţia naţională sau stabilite  printr-un�contract colectiv ori o hotărîre arbitrală.�    2. Lucrătorii  vor  trebui  să  fie  informaţi,  în  modul  pe  care�autoritatea  competentă  îl va considera cel mai  corespunzător,  asupra�condiţiilor  şi  limitelor  în  care  asemenea  reţineri  vor  putea  fi�efectuate.��                             Articolul 9��    Este interzisă  orice  reţinere  din salariu al cărei scop  este  să�asigure  o  plată  directă sau indirectă de un lucrător către  cel  care�angajează,  către reprezentantul acestuia sau către un intermediar  (cum�ar  fi  un  agent însărcinat să recruteze forţa de  muncă),  în  vederea�obţinerii sau păstrării unui serviciu.��                             Articolul 10��    1. Salariul nu va putea fi reţinut sau cesionat decît în limitele şi�modalităţile prevăzute de către legislaţia naţională.�    2. Salariul trebuie  să fie protejat contra reţinerii sau  cesiunii,�în   măsura   considerată   necesară  pentru   asigurarea   întreţinerii�lucrătorului şi a familiei sale.��                             Articolul 11��    1. În caz de   faliment   sau   de  lichidare   judiciară   a   unei�întreprinderi,  lucrătorii folosiţi în cadrul acesteia vor avea rang  de�creditori  privilegiaţi,  fie pentru salariile care le sunt datorate  cu�titlu   de   servicii  prestate  în  cursul  unei  perioade   anterioare�falimentului  sau lichidării şi care va fi prevăzută de către legislaţia�naţională,  fie  pentru salariile care nu depăşesc un nivel stabilit  de�către legislaţia naţională.�    2. Salariul constituind o creanţă privilegiată va fi plătit integral�mai  înainte ca creditorii ordinari să poată revendica cota-parte ce  li�se cuvine.�    3. Ordinea de  prioritate  a  creanţei privilegiate  constituită  de�salariu,   faţă  de  celelalte  creanţe  privilegiate,  trebuie  să  fie�determinată de către legislaţia naţională.��                             Articolul 12��    1. Salariul va  fi plătit la intervale regulate. Dacă nu există alte�angajamente satisfăcătoare care să asigure plata salariului la intervale�regulate,  intervalele  la  care salariul trebuie să fie plătit  vor  fi�stabilite  de  către legislaţia naţională sau fixate printr-un  contract�colectiv sau o hotărîre arbitrală.�    2. La desfacerea   contractelor   de  muncă  lichidarea   finală   a�întregului salariu datorat va fi efectuată în conformitate cu legislaţia�naţională,  cu  prevederile unui contract colectiv ori cu cele ale  unei�hotărîri  arbitrale  sau, în lipsa acestora, într-un  termen  rezonabil,�ţinîndu-se seama de dispoziţiile contractului individual de muncă.��                             Articolul 13��    1. Plata salariului,   atunci  cînd  este  făcută  în  bani,  va  fi�efectuată  numai  în  zilele  lucrătoare şi la locul  de  muncă  sau  în�apropierea  acestuia,  afară de cazurile cînd legislaţia  naţională,  un�contract  colectiv  ori o hotărîre arbitrală nu dispun altfel  sau  dacă�alte  aranjamente, de care lucrătorii interesaţi au cunoştinţă, par  mai�potrivite.�    2. Plata salariului  este interzisă în localurile în care se consumă�băuturi  alcoolice sau în alte localuri asemănătoare şi, dacă prevenirea�abuzurilor  o  impune,  în  magazinele de vînzare cu  amănuntul  sau  în�locurile de distracţie, cu excepţia cazurilor în care persoanele, cărora�li se plăteşte salariul, fac serviciul chiar în aceste localuri.��                             Articolul 14��    Dacă este cazul, vor fi luate măsuri eficiente în vederea informării�lucrătorilor într-un mod corespunzător şi uşor de înţeles:�    a) asupra condiţiilor  de  salarizare  care  li se  vor  aplica,  şi�aceasta înainte de a fi angajaţi sau cu prilejul oricăror modificări ale�condiţiilor de angajare;�    b) cu ocazia   fiecărei   plăţi  de  salariu,   asupra   elementelor�componente  ale salariului, pe perioada de plată considerată, în  măsura�în care aceste elemente sunt susceptibile de modificări.��                             


Articolul 15��    Legislaţia care  aplică  dispoziţiile prezentei  convenţii  trebuie:�    a) să fie adusă la cunoştinţa celor interesaţi;�    b) să precizeze   persoanele  însărcinate  cu  asigurarea  aplicării�acestei legislaţii;�    c) să prevadă  sancţiuni  corespunzătoare  în  caz  de  infracţiune;�    d) să prevadă,  în  toate cazurile în care este necesar, ţinerea  de�state de salarii într-o formă şi potrivit unei metodici corespunzătoare.��                             Articolul 16��    Rapoartele anuale  care  trebuie prezentate potrivit articolului  22�din   Constituţia  Organizaţiei  Internaţionale  a  Muncii  vor  conţine�informaţii   complete  asupra  măsurilor  luate  în  vederea   aplicării�dispoziţiilor prezentei convenţii.��                             Articolul 17��    1. Atunci cînd  teritoriul unui stat membru cuprinde regiuni  foarte�întinse  sau  cînd,  datorită  dispersării populaţiei  sau  gradului  de�dezvoltare  a acesteia, autoritatea competentă consideră că dispoziţiile�prezentei  convenţii  nu  sunt aplicabile, ea  poate,  după  consultarea�organizaţiilor  celor  care  angajează şi ale  lucrătorilor  interesaţi,�acolo  unde asemenea organizaţii există, să excludă regiunile respective�de  la aplicarea convenţiei, fie în totalitatea ei, fie cu excepţiile pe�care  le  consideră  necesare pentru anumite întreprinderi  sau  anumite�munci.�    2. Orice stat  membru trebuie să indice, în primul său raport  anual�asupra  aplicării prezentei convenţii, expediat în virtutea  articolului�22  din Constituţia Organizaţiei Internaţionale a Muncii, orice  regiune�pentru  care îşi propune să recurgă la dispoziţiile prezentului articol,�precum  şi motivele respective. Drept urmare, nici un stat membru nu  va�putea recurge la dispoziţiile prezentului articol decît pentru regiunile�pe care le va indica în acest mod.�    3. Orice stat   membru  care  recurge  la  dispoziţiile  prezentului�articol trebuie să reconsidere, la intervalele care nu depăşesc 3 ani şi�consultîndu-se   cu   organizaţiile   celor  care   angajează   şi   ale�lucrătorilor,   interesate,  acolo  unde  asemenea  organizaţii  există,�posibilitatea   de  a  extinde  aplicarea  prezentei  convenţii   asupra�regiunilor exceptate în virtutea paragrafului 1.�    4. Orice stat   membru  care  recurge  la  dispoziţiile  prezentului�articol  trebuie să indice, în rapoartele sale anuale, regiunile  pentru�care  renunţă la aplicarea amintitelor dispoziţii şi progresele pe  care�le-a  realizat  în vederea aplicării treptate a prezentei  convenţii  în�acele regiuni.��                             Articolul 18��    Ratificările  formale  ale  prezentei convenţii  vor  fi  comunicate�directorului  general  al Biroului Internaţional al Muncii, care  le  va�înregistra.��                             Articolul 19��    1. Prezenta convenţie   nu  va  obliga  decît  statele  membre   ale�Organizaţiei  Internaţionale  a  Muncii  ale căror  ratificări  au  fost�înregistrate de către directorul general.�    2. Ea va intra  în vigoare după 12 luni de la înregistrarea de către�directorul  general  a  cel puţin două ratificări  din  partea  statelor�membre.�    3. Drept urmare,  această  convenţie  va  intra  în  vigoare  pentru�fiecare  stat  membru  după  12 luni de la  data  înregistrării  actului�ratificării sale.��                             Articolul 20��    1. Declaraţiile  care  vor  fi comunicate  directorului  general  al�Biroului  Internaţional  al Muncii, în conformitate cu paragraful  2  al�articolului 35 din Constituţia Organizaţiei Internaţionale a Muncii, vor�trebui să facă cunoscute:�    a) teritoriile  pentru care statul membru interesat se angajează  ca�dispoziţiile convenţiei să fie aplicate fără modificări;�    b) teritoriile  pentru  care el se angajează ca dispoziţiile să  fie�aplicate   cu   modificări,   şi  în  ce   constau   acele   modificări;�    c) teritoriile   cărora  nu  li  se  aplică  convenţia  şi  motivele�neaplicării acesteia;�    d) teritoriile  pentru  care el îşi rezervă dreptul de a  hotărî  în�aşteptarea  unei analize mai aprofundate a situaţiei privitoare la acele�teritorii.�    2. Angajamentele  menţionate  la  alineatele a) şi b)  ale  primului�paragraf  din  prezentul articol vor fi considerate parte  integrantă  a�ratificării şi vor avea efecte identice.�    3. Orice stat  membru va putea, printr-o nouă declaraţie, să renunţe�în  întregime  sau  în  parte la rezervele  cuprinse  în  declaraţia  sa�anterioară  în virtutea alineatelor b), c), şi d) ale primului  paragraf�din prezentul articol.�    4. Orice stat  membru  va  putea,  în  cursul  perioadelor  în  care�prezenta  convenţie  poate fi denunţată în conformitate cu  dispoziţiile�articolului  22, să comunice directorului general o nouă declaraţie care�să  modifice în orice fel termenii oricărei declaraţii anterioare şi  să�facă cunoscută situaţia din teritoriile determinate.��                             Articolul 21��    1. Declaraţiile   comunicate   directorului  general   al   Biroului�Internaţional  al  Muncii  în  conformitate cu paragrafele 4  şi  5  ale�articolului  35  din  Constituţia Organizaţiei Internaţionale  a  Muncii�trebuie  să  indice  dacă  dispoziţiile convenţiei vor  fi  aplicate  în�teritoriu  cu sau fără modificări; atunci cînd declaraţia menţionează că�dispoziţiile  convenţiei  se  aplică  sub rezerva  unor  modificări,  ea�trebuie să specifice în ce constau acele modificări.�    2. Statul sau   statele   membre  ori   autoritatea   internaţională�interesată  vor putea să renunţe total sau parţial, printr-o  declaraţie�ulterioară,  la  dreptul  de  a  invoca  o  modificare  indicată  într-o�declaraţie anterioară.�    3. Statul sau  statele  membre  ori autoritatea  internaţională  vor�putea,  în  cursul perioadelor în care convenţia poate fi  denunţată  în�conformitate  cu  dispoziţiile articolului 22, să comunice  directorului�general  o  nouă declaraţie care să modifice în orice fel termenii  unei�declaraţii  şi  să  facă  cunoscută situaţia  referitoare  la  aplicarea�acestei convenţii.��                             Articolul 22��    1. Orice stat  membru care a ratificat prezenta convenţie poate să o�denunţe  la  expirarea  unei  perioade de 10 ani  de  la  data  intrării�iniţiale  în vigoare a convenţiei, printr-un act comunicat  directorului�general  al  Biroului Internaţional al Muncii şi înregistrat de  acesta.�Denunţarea  nu va avea efect decît după expirarea termenului de un an de�la înregistrarea ei.�    2. Orice stat  membru  care a ratificat prezenta convenţie  şi  care�într-un  termen de un an de la expirarea perioadei de 10 ani  menţionată�la  paragraful  precedent  nu  va face uz  de  facultatea  de  denunţare�prevăzută de prezentul articol, va fi ţinut pentru o nouă perioadă de 10�ani  şi,  drept  urmare,  va  putea să  denunţe  prezenta  convenţie  la�expirarea  fiecărei  perioade  de  10 ani, în  condiţiile  prevăzute  de�prezentul articol.��                             Articolul 23��    1. Directorul   general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii  va�notifica  tuturor  statelor  membre ale  Organizaţiei  Internaţionale  a�Muncii    înregistrarea   tuturor   ratificărilor,   declaraţiilor    şi�denunţărilor  care  îi  vor fi comunicate de către  statele  membre  ale�organizaţiei.�    2. Notificînd  statelor membre ale organizaţiei înregistrarea  celei�de-a  doua  ratificări care i-a fost comunicată, directorul  general  va�atrage  atenţia  statelor membre ale organizaţiei asupra datei  la  care�prezenta convenţie va intra în vigoare.��                             Articolul 24��    Directorul general  al Biroului Internaţional al Muncii va  comunica�Secretarului  general  al  Organizaţiei  Naţiunilor  Unite,  în  vederea�înregistrării,   potrivit   articolului  102  din   Carta   Organizaţiei�Naţiunilor  Unite, informaţii complete cu privire la toate ratificările,�declaraţiile  şi  actele  de denunţare înregistrate în  conformitate  cu�articolele precedente.��                             Articolul 25��    Ori de cîte ori  se va considera necesar, Consiliul de administraţie�al  Biroului Internaţional al Muncii va prezenta conferinţei generale un�raport  asupra  aplicării  prezentei convenţii şi va examina  dacă  este�cazul  să  înscrie  pe ordinea de zi a conferinţei  problema  revizuirii�totale sau parţiale a acesteia.��                             Articolul 26��    1. În cazul în  care  conferinţa va adopta o nouă convenţie care  să�revizuiască  total sau parţial prezenta convenţie şi dacă noua convenţie�nu va dispune altfel:�    a) ratificarea de către un stat membru a noii convenţii de revizuire�va  determina,  de plin drept, fără a se mai ţine seama de  dispoziţiile�articolului  22  de mai sus, denunţarea imediată a prezentei  convenţii,�sub rezerva ca noua convenţie de revizuire să fi intrat în vigoare;�    b) cu începere  de  la data intrării în vigoare a noii convenţii  de�revizuire,  prezenta convenţie va înceta să mai fie deschisă ratificării�de către statele membre ale organizaţiei.�    2. Prezenta convenţie va rămîne în orice caz în vigoare, în forma şi�conţinutul  său, pentru statele membre care au ratificat-o, dar care  nu�vor ratifica convenţia de revizuire.��                             Articolul 27��    Versiunile franceză  şi engleză ale textului prezentei convenţii  au�aceeaşi valabilitate.��    Adoptată la Geneva la 1 iulie 1949





�__________�Acorduri, Tratate, Convenţii�Convenţia nr.95 din 01.07.49 asupra protecţiei salariului�Tratate internaţionale 10/38, 1999





�               CONVENŢIA PRIVIND APLICAREA PRINCIPIILOR�        DREPTULUI LA ORGANIZAŢIE ŞI DE PURTARE A TRATATIVELOR�                              COLECTIVE��                          Nr.98 din  01.07.49�Notă: Ratificată prin Hot. Parl. nr.593-XIII din 26.09.95��                                * * *��                     Publicată în ediţia oficială�          "Tratate internaţionale", 1999, volumul 10, pag.47��    Conferinţa generală a Organizaţiei Internaţionale a Muncii,�    Convocată la  Geneva  de  Consiliul  de  administraţie  al  Biroului�Internaţional  al Muncii şi care s-a întrunit la 8 iunie 1949, în cea de�a treizeci şi doua sesiune a sa;�    După ce a hotărît să adopte diferite propuneri relative la aplicarea�principiilor dreptului de organizare şi de negociere colectivă, problema�care constituie al 4-lea punct la ordinea de zi a sesiunii;�    După ce a hotărît  că aceste propuneri vor lua forma unei  convenţii�internaţionale;�    Adoptă, azi,  întîi  iulie  una  mie nouă sute  patruzeci  şi  nouă,�convenţia  de mai jos, care va fi denumită convenţia asupra dreptului de�organizare şi de negociere colectivă, 1949.��                             Articolul 1��    1. Muncitorii   trebuie  să  beneficieze  de  o  protecţie  adecvată�împotriva  oricăror  acte  de  discriminare care  tind  să  prejudicieze�libertatea sindicală în materie de angajare.�    2. O asemenea  protecţie  trebuie să se aplice mai ales în  ceea  ce�priveşte actele care au drept scop:�    a) să subordoneze  angajarea  unui  muncitor condiţiei de  a  nu  se�afilia la un sindicat sau de a înceta să facă parte dintr-un sindicat;�    b) să concedieze  un  muncitor  sau să i se  aducă  prejudicii  prin�oricare   alte   mijloace  din  cauza  afilierii  sale   sindicale   sau�participării  sale la activităţi sindicale în afara orelor de muncă sau,�cu consimţămîntul patronului, în timpul orelor de muncă.��                             Articolul 2��    1. Organizaţiile  de muncitori şi de patroni trebuie să  beneficieze�de  o protecţie adecvată împotriva oricăror acte de ingerinţă ale  unora�faţă  de  celelalte,  fie direct, fie prin agenţii sau membrii  lor,  în�formarea, funcţionarea şi administrarea lor.�    2. Sunt cu deosebire   asimilate  actele  de  ingerinţă  în   sensul�prezentului   articol,   măsurile  tinzînd  să  provoace  crearea   unor�organizaţii  de  muncitori, dominate de un patron sau o  organizaţie  de�patroni   sau  să  sprijine  organizaţii  de  muncitori  prin   mijloace�financiare  sau  în alt mod, în scopul de a pune aceste organizaţii  sub�controlul unui patron sau al unei organizaţii de patroni.��                             Articolul 3��    Dacă este necesar,    trebuie    să   fie    instituite    organisme�corespunzătoare  condiţiilor  naţionale pentru a se asigura  respectarea�dreptului de organizare definit prin articolele precedente.��                             Articolul 4��    Dacă este necesar,  trebuie luate măsuri corespunzătoare condiţiilor�naţionale  pentru  a încuraja şi a promova dezvoltarea şi folosirea  cea�mai largă a procedurilor de negociere voluntară a contractelor colective�între   patroni  şi  organizaţiile  de  patroni,  pe  de  o  parte,   şi�organizaţiile  de muncitori, pe de altă parte, în vederea  reglementării�prin acest mijloc a condiţiilor de angajare.��                             Articolul 5��    1. Măsura în  care  garanţiile prevăzute prin prezenta convenţie  se�vor  aplica forţelor armate sau poliţiei va fi determinată de legislaţia�naţională.�    2. Conform principiilor  stabilite  de paragraful 8 al art.  19  din�Constituţia  Organizaţiei  Internaţionale a Muncii, ratificarea  acestei�convenţii  de  către  un  membru  nu va trebui  să  fie  considerată  că�afectează  orice lege, orice sentinţă, orice obicei sau acord  existînd,�care  acordă membrilor forţelor armate şi poliţiei garanţiile  prevăzute�de prezenta convenţie.��                             Articolul 6��    Prezenta convenţie nu se ocupă de situaţia funcţionarilor publici şi�nu  va putea, în nici un fel, să fie interpretată ca aducînd  prejudicii�drepturilor sau statutului lor.��                             Articolul 7��    Ratificările  formale  ale  prezentei convenţii  vor  fi  comunicate�directorului general al biroului internaţional al Muncii şi înregistrate�de către acesta.��                             Articolul 8��    1. Prezenta convenţie  nu  va  lega decît  pe  membrii  Organizaţiei�Internaţionale  a  Muncii  a  căror ratificare a  fost  înregistrată  de�Directorul general.�    2. Ea va intra  în  vigoare  la 12 luni după ce ratificările  a  doi�membri vor fi fost înregistrate de către Directorul general.�    3. Ca urmare,  această convenţie va intra în vigoare pentru  fiecare�membru  după  12  luni  de la data la care ratificarea  se  va  fi  fost�înregistrată.��                             Articolul 9��    1. Declaraţiile  care  vor  fi comunicate  Directorului  general  al�biroului  Internaţional al Muncii, conform paragrafului 2 din art. 35 al�constituţiei  Organizaţiei  Internaţionale a Muncii, vor trebui să  facă�cunoscut:�    a) teritoriile   pentru  care  membrul  interesat  se  angajează  ca�dispoziţiile convenţiei să fie aplicate fără modificare;�    b) teritoriile  pentru care se angajează ca dispoziţiile  convenţiei�să  fie  aplicate  cu  modificări şi în ce  constau  zisele  modificări;�    c) teritoriile pentru care convenţia este inaplicabilă şi, în aceste�cazuri, cauzele pentru care ea este inaplicabilă;�    d) teritoriile pentru care îşi rezervă hotărîrea, în aşteptarea unei�examinări mai aprofundate a situaţiei cu privire la zisele teritorii.�    2. Angajamentele  menţionate  la  alineatele  a) şi  b)  din  primul�paragraf  al  prezentului  articol vor fi considerate  ca  făcînd  parte�integrantă din ratificare şi vor avea efecte identice.�    3. Orice membru  va putea renunţa printr-o nouă declaraţie, la toate�sau  la  o parte din rezervele cuprinse în declaraţia sa  anterioară  în�virtutea  alineatelor  b), c) şi d) din primul paragraf  al  prezentului�articol.�    4. Orice membru  va putea, în perioadele în care prezenta  convenţie�poate  fi  denunţată conform dispoziţiilor articolului 11,  să  comunice�Directorului general o nouă declaraţie modificînd în orice altă privinţă�termenii oricărei declaraţii anterioare şi făcînd cunoscută situaţia din�teritorii determinate.��                             Articolul 10�    1. Declaraţiile   comunicate   Directorului  general   al   Biroului�Internaţional al Muncii conform paragrafelor 4 şi 5 din articolul 35 din�Constituţia  Organizaţiei Internaţionale a muncii trebuie să indice dacă�dispoziţiile  convenţiei  vor  fi  aplicate în  teritoriu  cu  sau  fără�modificări;  cînd declaraţia arată că dispoziţiile convenţiei se  aplică�sub  rezerva  unor  modificări, ea trebuie să specifice  în  ce  constau�zisele modificări.�    2. Membrul sau membrii sau autoritatea internaţională interesată vor�putea renunţa, în întregime sau parţial, printr-o declaraţie ulterioară,�la   dreptul  de  a  invoca  o  modificare  indicată  într-o  declaraţie�anterioară.�    3. Membrul sau  membrii,  sau autoritatea internaţională  interesată�vor  putea,  în  perioadele  pe  parcursul  cărora  convenţia  poate  fi�denunţată conform dispoziţiilor articolului 11, să comunice Directorului�general  o  nouă  declaraţie prin care să se modifice  în  oricare  altă�privinţă  termenii  unei  declaraţii anterioare şi care  face  cunoscută�situaţia în ce priveşte aplicarea acestei convenţii.��                             Articolul 11��    1. Orice membru  care  a  ratificat  prezenta  convenţie  poate  s-o�denunţe  după  expirarea unei perioade de 10 ani de la data intrării  în�vigoare  iniţiale  a  convenţiei, printr-un act  comunicat  Directorului�general  al  Biroului Internaţional al Muncii şi înregistrat de  acesta.�Denunţarea nu va avea efect decît după un an de la înregistrarea ei.�    2. Orice membru  care  a  ratificat prezenta convenţie  şi  care  în�termen  de  un  an  de la expirarea perioadei de 10  ani  menţionată  în�paragraful precedent, nu va face uz de facultatea de denunţare prevăzută�de prezentul articol, va fi legat de ea pe o nouă perioadă de 10 ani şi,�ca  urmare, va putea să denunţe prezenta convenţie la expirarea fiecărei�perioade de 10 ani în condiţiile prevăzute în prezentul articol.��                             Articolul 12��    1. Directorul   general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii  va�notifica   tuturor   membrilor  Organizaţiei  Internaţionale  a   Muncii�înregistrarea  tuturor ratificărilor, declaraţiilor şi denunţărilor care�îi vor fi comunicate de membrii Organizaţiei.�    2. Notificînd  membrilor Organizaţiei înregistrarea celei de a  doua�ratificări  care  i-a  fost  comunicată, Directorul  general  va  atrage�atenţia  membrilor Organizaţiei asupra datei la care prezenta  convenţie�va intra în vigoare.��                             Articolul 13��    Directorul general  al Biroului Internaţional al Muncii va  comunica�Secretarului  general  al  Organizaţiei  Naţiunilor Unite  pentru  a  fi�înregistrate  în  conformitate  cu articolul 102  al  Cartei  Naţiunilor�Unite,  informaţii complete în legătură cu orice ratificări,  declaraţii�şi  acte  de denunţare pe care le va fi înregistrat conform  articolelor�precedente.��                             Articolul 14��    La expirarea  fiecărei  perioade  de 10 ani de la data  intrării  în�vigoare  a  prezentei convenţii, Consiliul de administraţie al  Biroului�Internaţional  al  Muncii va trebui să prezinte Conferinţei generale  un�raport asupra aplicării prezentei convenţii şi va hotărî dacă este cazul�să  se  înscrie pe ordinea de zi a conferinţei problema revizuirii  sale�totale sau parţiale.��                             Articolul 15��    1. În cazul în  care  conferinţa  ar  adopta  o  nouă  Convenţie  de�revizuire  totală  sau  parţială  a prezentei  convenţii  şi  dacă  noua�convenţie nu dispune altfel:�    a) ratificarea  de către un membru a noii convenţii de revizuire, va�atrage,  de plin drept, prin derogare de la dispoziţiile articolului  11�de  mai  sus, denunţarea imediată a prezentei convenţii sub  rezerva  ca�noua convenţie de revizuire să fi intrat în vigoare;�    b) de la data  intrării  în vigoare a noii convenţii  de  revizuire,�prezenta convenţie va înceta de a mai fi deschisă ratificării membrilor.�    2. Prezenta convenţie  va rămîne în orice caz în vigoare în forma şi�conţinutul  său  pentru  membrii  care au ratificat-o  şi  care  nu  vor�ratifica convenţia revizuită.��                             


Articolul 16�    Versiunile franceză  şi  engleză a textului prezentei  convenţii  au�aceeaşi valabilitate.��     Adoptată la Geneva la 1 iulie 1949





�__________�Acorduri, Tratate, Convenţii�Convenţia nr.98 din 01.07.49 privind aplicarea principiilor dreptului la organizaţie şi de purtare a tratativelor colective�Tratate internaţionale 10/47, 1999





�      Convenţia O.I.M. privind egalitatea de remunerare a mîinii�          de lucru masculine şi a mîinii de lucru feminine,�                   pentru o muncă de valoare egală��                       Nr.100  din  29.06.1951�Notă: Ratificată prin Hot. Parl. nr.610-XIV din 01.10.99��                                * * *��                     Publicată în ediţia oficială�           "Tratate internaţionale", 2001, volumul 27, pag.223��---------------------�    În vigoare pentru Republica Moldova din 23 martie 2001.��    Conferinţa  generala   a  Organizaţiei   Internaţionale  a   Muncii,�convocată  la  Geneva  de  către  Consiliul de Administraţie al Biroului�Internaţional al  Muncii, şi  care s-a  întrunit aici,  la 6 iunie 1951,�în cea de-a treizeci şi patra sesiune a sa,�    după  ce  a  hotărît  să  adopte  diferite  propuneri în legătură cu�principiul egalităţii  de remunerare  a mîinii  de lucru  masculine şi a�mîinii de lucru feminine pentru o muncă de valoare egală, problema  care�constituie al şaptelea punct de pe ordinea de zi a sesiunii,�    după, ce a hotărît că aceste propuneri vor lua forma unei  convenţii�internaţionale,�    adoptă, astăzi, douăzeci şi nouă  iunie una mie nouă sute  cincizeci�şi unu,  Convenţia de  mai jos,  care va  fi denumită  Convenţia privind�egalitatea de remunerare, 1951:��                              Articolul 1�    În sensul prezentei Convenţii:�    a)  termenul  remuneraţie  cuprinde  salariul  obişnuit, de bază sau�minim, şi orice alte avantaje,  plătite direct sau indirect în  bani sau�în natură, de către patron muncitorului pentru munca prestată de  acesta�din urmă;�    b) expresia egalitate de remunerare  a mîinii de lucru masculine  şi�a mîinii de lucru feminine pentru o munca de valoare egala se referă  la�cuantumul  remuneraţiei  fixat,  fără  discriminare  în ceea ce priveşte�sexul.��                              Articolul 2�    1) Fiecare  Membru va  trebui, prin  mijloace adaptate  metodelor în�vigoare pentru fixarea cuantumului de remuneraţie, să încurajeze şi,  în�măsura în care acesta este  compatibil cu metodele amintite, să  asigure�aplicarea  pentru   toţi  muncitorii   a  principiului   egalităţii   de�remunerare a  mainii de  lucru masculine  şi a  mîinii de lucru feminine�pentru o muncă de valoare egală.�    2) Acest principiu va putea fi aplicat: �    a) fie pe calea legislaţiei naţionale;�    b) fie  prin orice  sistem de  fixare a  remuneraţiei, stabilit  sau�recunoscut de legislaţie;�    c)  fie  prin  contracte   colective  încheiate  între  patroni   şi�muncitori;�    d) fie prin imbinarea acestor diferite mijloace.��                              Articolul 3�    1)  Atunci  cînd  asemenea  măsuri  sunt  de  natură  să înlesnească�aplicarea  prezentei  Convenţii,  se  vor  lua  măsuri pentru a incuraja�aprecierea obiectivă a  muncilor pe baza  lucrărilor pe care  acestea le�necesită.�    2) Metodele ce  vor fi folosite  pentru această apreciere  vor putea�face obiectul unor  hotărîri, fie ale  autorităţilor competente în  ceea�ce  priveşte  fixarea  cuantumului  remuneraţiei,  fie  - dacă cuantumul�remuneraţiei este fixat  pe bază de  contracte colective -  ale părţilor�care au încheiat aceste contracte.�    3)  Diferenţele de cuantum  al remuneraţiei, care corespund, fără  a�ţine  seama  de  sex,  unor  diferenţe  ce  rezultă  dintr-o  astfel  de�apreciere obiectivă a  lucrărilor care trebuie  să fie efectuate  nu vor�trebui  să   fie  considerate   contrarii  principiului   egalităţii  de�remunerare a  mîinii de  lucru masculine  şi a  mîinii de lucru feminine�pentru o muncă de valoare egală.��                              Articolul 4�    Fiecare  Membru   va  colabora   în  modul   cel  mai   potrivit  cu�organizaţiile  de  patroni  şi  muncitori  interesate,  pentru a pune în�aplicare dispoziţiile prezentei Convenţii.��                              Articolul 5�    Ratificările  formale  ale  prezentei  Convenţii  vor  fi comunicate�Directorului  general  ai  Biroului  Internaţional  al  Muncii şi vor fi�înregistrate de acesta.  ��                              Articolul 6�    1)  Prezenta  Convenţie  nu  va  lega  decît  Membrii   Organizaţiei�Internaţionale a Muncii  a cărei ratificare  va fi fost  înregistrată de�către Directorul general.�    2) Ea  va intra  în vigoare  la 12  luni după  ce ratificările a doi�Membri vor fi fost înregistrate de către Directorul general.�    3)  În  continuare  această  Convenţie  va  intra  în vigoare pentru�fiecare  Membru  la  12  luni  după  data  cînd  ratificarea  va fi fost�înregistrată.��                              Articolul 7�    1)  Declaraţiile  care  vor  fi  comunicate  Directorului general al�Biroului Internaţional al Muncii conform paragrafului 2) al art.  35  al�Constituţiei Organizaţiei  Internaţionale a  Muncii vor  trebui să  facă�cunoscute:�    a)  teritoriile  pentru  care  Membrul  interesat  se  angajează  ca�dispoziţiile Convenţiei să fie aplicate fără modificări;�    b)  teritoriile  pentru  care   el  se  angajează  ca   dispoziţiile�Convenţiei să fie aplicate cu  modificări şi în ce constau  respectivele�modificări;�    c)  teritoriile  în  care  Convenţia  este inaplicabilă şi, în acest�caz, motivele pentru care ea este inaplicabilă;�    d)  teritoriile  pentru  care  el  îşi rezervă decizia în aşteptarea�unei  examinări  mai  aprofundate  a  situaţiei  faţă  de   respectivele�teritorii.�    2) Angajamentele menţionate la alineatele a) şi b) ale  paragrafului�1)  al  prezentului  articol  vor  fi  recunoscute ca parte integrantă a�ratificării si vor avea efecte identice.�    3) Oricare  Membru va  putea renunţa,  printr-o nouă  declaraţie, la�toate  sau  la  o  parte  din  rezervele  conţinute  în  declaraţia   sa�anterioară în  virtutea alineatelor  b), c)  sau d)  ale paragrafului 1)�din prezentul articol.�    4) Oricare Membru va putea,  in timpul perioadelor în cursul  cărora�prezenta Convenţie poate fi denunţată conform dispoziţiilor  articolului�9, comunica Directorului general  o nouă declaraţie modificînd  în orice�privinţă  termenii  oricărei  declaraţii  anterioare şi făcînd cunoscută�situaţia în teritorii determinate.��                              Articolul 8�    1)  Declaraţiile   comunicate  Directorului   general  al   Biroului�Internaţional al Muncii,  conform paragrafelor 4)  şi 5) ale  art. 35 al�Constituţiei  Organizaţiei  Internaţionale  a  Muncii  trebuie să indice�dacă dispoziţiile Convenţiei  vor fi aplicate  în teritoriu cu  sau fără�modificări;   atunci   cînd   declaraţia   arată   subiectul   aplicării�dispoziţiilor Convenţiei,  sub rezerva  unor modificări,  ea trebuie  să�specifice în ce constau respectivele modificări.�    2)  Membrul  sau  Membrii  sau autoritatea internaţională interesată�vor  putea  renunţa  în  întregime  sau  parţial,  printr-o   declaraţie�ulterioară,  la  dreptul  de  a  invoca  o  modificare  indicată  într-o�declaraţie anterioară.�    3)  Membrul  sau  Membrii  sau autoritatea internaţională interesată�vor putea,  în timpul  perioadelor în  cursul cărora  Convenţia poate fi�denunţată, conform  dispoziţiilor articolului  9, comunica  Directorului�general o  nouă declaraţie  modificînd în  orice privinţă  termenii unei�declaraţii  anterioare  şi  făcînd  cunoscută  situaţia  în  ce priveşte�aplicarea acestei Convenţii.��                              Articolul 9�    1) Oricare  Membru care  a ratificat  prezenta Convenţie  poate să o�denunţe la  expirarea unei  perioade de  zece ani  după data intrării în�vigoare  iniţiale  a  Convenţiei,  printr-un  act comunicat Directorului�general al Biroului  Internaţional al Muncii  şi înregistrat de  acesta.�Denunţarea nu va avea efect decît la un an după ce a fost înregistrată.�    2) Oricare Membru care  a ratificat prezenta Convenţie,  care într-o�perioadă de  un an  după expirarea  perioadei de  zece ani menţionată la�paragraful precedent, nu va folosi facultatea de denunţare prevăzută  de�prezentul articol va fi legat pentru o nouă perioadă de zece ani şi,  în�continuare, va  putea denunţa  prezenta Convenţie  la expirarea fiecărei�perioade de zece ani în condiţiile prevăzute de prezentul articol.��                             Articolul 10�    1)  Directorul  general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii  va�notifica  tuturor   Membrilor  Organizaţiei   Internaţionale  a   Muncii�înregistrarea  tuturor  ratificărilor  şi  denunţărilor  care  ii vor fi�comunicate de către Membrii Organizaţiei.�    2)  Notificînd  Membrilor   Organizaţiei  Internaţionale  a   Muncii�înregistrarea  celei  de-a  doua  ratificări  care  i-a fost comunicată,�Directorul  general  va  atrage  atenţia  Membrilor  Organizaţiei asupra�datei la care prezenta Convenţie va intra în vigoare.��                             Articolul 11�    Directorul general al Biroului  Internaţional al Muncii va  comunica�Secretarului  general  al  Naţiunilor  Unite,  în  scopul înregistrării,�conform  art.102  al  Cartei  Naţiunilor  Unite,  informaţii complete în�legătură cu toate ratificările şi toate actele de denunţare, pe care  el�le va fi înregistrat, conform articolelor precedente.  ��                             Articolul 12�    De  fiecare  dată  cînd  el  va  considera  necesar,  Consiliul   de�Administraţie  al   Biroului  Internaţional   al  Muncii   va   prezenta�Conferinţei generale un raport  asupra aplicării prezentei Convenţii  şi�va examina dacă este cazul de  a înscrie pe ordinea de zi  a Conferinţei�problema revizuirii sale, totale sau parţiale.��                             Articolul 13�    1)  În  cazul  în  care  Conferinţa  va adopta o nouă Convenţie care�revizuieşte  total  sau  parţial  prezenta  Convenţie, şi cel puţin dacă�noua Convenţie nu dispune altfel:�    a)  ratificarea  de   către  un  membru   al  noii  Convenţii   care�revizuieşte, va  antrena de  plin drept,  în ciuda  articolului 9 de mai�sus,  denunţarea  imediată  a  prezentei  Convenţii, sub rezerva ca noua�Convenţie care revizuieşte să fi intrat în vigoare;�    b)  începînd  cu  data  intrării  în  vigoare  a  noii Convenţi care�revizuieşte,  prezenta  Convenţie  va  înceta  de  a  mai  fi   deschisă�ratificării de către Membri.�    2) Prezenta  Convenţie va  rămîne în  orice caz  în vigoare în forma�şi  în  litera  sa  pentru  Membrii  care  au ratificat-o şi care nu vor�ratifica Convenţia care revizuieşte.��     Adoptată la Geneva, la 29 iunie 1951  
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�            CONVENŢIA CU PRIVIRE LA PROTECŢIA MATERNITĂŢII�                                    �                         Nr.103  din  28.06.52�Notă: Ratificată prin Hot. Parl. nr.994-XIII din 15.10.96��                                * * *� �                     Publicată în ediţia oficială�           "Tratate internaţionale", 1999, volumul 11, pag.252��----------------------------------�    Revizuită la Geneva la 28 iunie 1952��    Adunarea Generală a Organizaţiei Internaţionale a Muncii,�    convocată la   Geneva   de  către  Consiliul  de  Administraţie   al�Organizaţiei  Internaţionale a Muncii şi întrunită la cea de-a  treizeci�şi cincea sesiune a sa, la 4 iunie 1952, şi�    Hotarînd asupra adoptării anumitor propuneri cu privire la protecţia�maternităţii, acesta fiind cel de-al şaptelea punct in ordinea de zi, şi�    Stabilind că   aceste   propuneri  vor  lua  forma  unei   Convenţii�internaţionale,�    adoptă, in cea  de-a douăzeci şi opta zi a lunii iunie a anului  una�mie  nouă  sute cincizeci şi doi, următoarea Convenţie care se  va  numi�Convenţia privind protecţia maternităţii (Revizuită), 1952.��                              Articolul 1��    1. Prezenta Convenţie   se  aplică  faţă  de  femeile  angajate   în�întreprinderi  industriale  şi  neindustriale precum  şi  în  activităţi�agricole, inclusiv femeilor salariate care lucrează la domiciliu.�    2. In scopurile    prezentei   Convenţii,   termenul   întreprindere�industrială  cuprinde  întreprinderile  publice  şi  private  din  acest�domeniu, şi include în special:�    a) mine, exploatări  de  zăcăminte  şi alte lucrări de  extragere  a�minereurilor din subsol;�    b) întreprinderi   la  care  articole  sunt  fabricate,  modificate,�curăţate,  reparate,  ornamentate,  finisate, adaptate  pentru  vînzare,�stricate  sau  distruse,  ori  in care  materialele  sunt  transformate,�inclusiv întreprinderi angajate in construcţii navale ori in producerea,�transformarea  sau transmiterea electricităţii ori a puterii motrice  de�orice tip;�    c) întreprinderi  angajate  în lucrări de construcţie  şi  inginerie�civilă,  inclusiv lucrări de construcţie, reparare, păstrare, modificare�si distrugere;�    d) întreprinderi  angajate  in  traficul de pasageri sau  bunuri  pe�şosea, cale ferată, mare, ape interioare sau aer, inclusiv administrarea�bunurilor  aflate  în docuri, pe cheiuri, debarcadere, în  depozite  sau�aeroporturi.�    3. In scopurile  prezentei Convenţii termenul activităţi cu caracter�neindustrial  include toate activităţile care au loc în sau în  legătură�cu  următoarele întreprinderi sau servicii, indiferent dacă sunt publice�sau private:�    a) instituţii comerciale;�    b) servicii poştale şi de telecomunicaţie;�    c) instituţii  şi servicii administrative în cadrul cărora angajaţii�sunt implicaţi în principal în lucrări funcţionăreşti;�    d) redacţii de ziare;�    e) hoteluri,  pensiuni,  restaurante,  cluburi,  cofetării  şi  alte�localuri pentru recreere;�    f) instituţii   pentru   tratamentul   şi   îngrijirea   bolnavilor,�infirmilor sau săracilor şi orfanilor;�    g) teatre şi localuri de distracţie publică;�    h) lucrări cu   caracter  domestic  contra  salariu  în   gospodării�private,  precum şi orice alte activităţi cu caracter neindustrial  faţă�de  care  autoritatea  competentă poate decide  să  aplice  dispoziţiile�Convenţiei.�    4. In scopurile  prezentei  Convenţii, termenul activităţi  agricole�include  toate  activităţile care au loc in  întreprinderi  industriale,�inclusiv   plantaţii   şi  întreprinderi  agricole  industrializate   de�proporţii mari.�    5. In caz de  îndoială  cu privire la aplicarea prezentei  Convenţii�faţă de o întreprindere, filială a unei întreprinderi sau faţă de un tip�de activitate, problema va fi soluţionată de autoritatea competentă după�consultarea  reprezentanţilor organelor patronatului şi lucratorilor  în�cauză, acolo unde acestea există.�    6. Legile şi  reglementările naţionale pot exclude de sub  incidenţa�prezentei  Convenţii întreprinderi în care sunt angajaţi numai membri ai�familiei  patronului,  aşa cum aceştia sunt definiţi  de  reglementările�respective.��                              Articolul 2��    În scopurile  prezentei  Convenţii,  termenul femeie  vizează  orice�persoană  de  sex feminin indiferent de vîrstă, naţionalitate, rasă  sau�religie,  căsătorită  sau celibatară, iar termenul copil  vizează  orice�copil născut din căsătorie sau în afara căsătoriei.��                              Articolul 3��    1. Femeia faţă  de care se aplică prezenta Convenţie va avea dreptul�la  un  concediu de maternitate care i se va oferi în  baza  prezentării�unui certificat medical care stabileşte data prezumtivă a naşterii.�    2. Concediul   de  maternitate  va  fi  de  cel  puţin  douăsprezece�săptămîni şi va include o perioadă de concediu obligatoriu postnatal.�    3. Durata concediului  obligatoriu postnatal va fi prevăzută de legi�şi  reglementări naţionale, dar în nici un caz nu va fi mai scurta decît�şase  luni; restul concediului de maternitate poate fi acordat  anterior�datei prezumtive a naşterii sau ulterior expirării perioadei de concediu�obligatoriu ori parţial anterior datei prezumtive a naşterii şi restul -�ulterior  expirării  perioadei  de concediu obligatoriu,  aşa  cum  este�prevăzut de legile si reglementările naţionale.�    4. Concediul prenatal va fi prelungit pentru perioada de timp dintre�data  prezumtivă  a  naşterii  şi  data reală  a  naşterii,  iar  durata�concediului obligatoriu postnatal nu va fi redusă din acest motiv.�    5. In caz de   boală  certificată  medical  cauzată  de  starea   de�graviditate, legile şi reglementările naţionale vor prevedea un concediu�suplimentar  prenatal,  durata maximă a căruia poate fi fixată de  către�autoritatea competentă.�    6. In caz de boală certificată medical cauzată de naştere, femeia va�avea  drept  la  o prelungire a concediului  de  maternitate  postnatal,�durata maximă a căruia poate fi fixată de către autoritatea competentă.��                              Articolul 4��    1. În perioada  lipsei  de  la  serviciu in  timpul  concediului  de�maternitate,  în  conformitate cu dispoziţiile articolului 3, femeia  va�avea drept la beneficii pecuniare si medicale.�    2. Ratele beneficiilor   pecuniare  vor  fi  fixate  de  legile   si�reglementările  naţionale  astfel încît sa asigure beneficii  suficiente�pentru  întreţinerea  integrală şi sănătoasă a sa şi a copilului său  în�conformitate cu standardele decente de trai.�    3. Beneficiile medicale vor include îngrijirea prenatală, din timpul�naşterii  şi  postnatală  de  către  moaşe  calificate  sau  practicieni�medicali,  la fel ca şi internarea în caz necesar; libertatea de a alege�medicul şi libertatea de a alege între un spital public şi privat vor fi�respectate.�    4. Beneficiile  pecuniare si medicale vor fi acordate prin asigurări�sociale  obligatorii sau prin fonduri publice; in orice caz, acestea vor�fi  acordate  ca drept tuturor femeilor care se conformează  condiţiilor�prevăzute.�    5. Femeile care   nu  reuşesc  să  se  califice  pentru  beneficiile�acordate  ca  drept, vor avea dreptul, în temeiul  dovezii  pauperităţii�cerute  pentru  ajutor  social, la beneficii adecvate din  fondurile  de�ajutor social.�    6. In cazul in   care   beneficiile  pecuniare   acordate   potrivit�asigurării  sociale  obligatorii  se bazează  pe  cîştiguri  anterioare,�acestea  nu  vor  reprezenta mai puţin de două  treimi  din  cîştigurile�anterioare luate in considerare la calcul ale femeii.�    7. Orice contribuţie  datorată  potrivit schemei asigurării  sociale�obligatorii care acordă beneficii de maternitate si orice taxă bazată pe�statele  de  plata  percepută  în scopul  acordării  acestor  beneficii,�indiferent  dacă  este  plătită  atît de către patron cît  şi  de  către�angajaţi,  sau  numai  de  către  patron, va  fi  plătită  luîndu-se  în�considerare   numărul  total  al  bărbaţilor  şi  femeilor  angajate  la�întreprinderea în cauză, fără deosebire de sex.�    8. În nici un  caz patronul nu va purta răspundere personală  pentru�cuantumul acestor beneficii datorate femeilor angajate de el.��                              Articolul 5��    1. În cazul în  care  o  femeie îşi alăptează copilul,  ea  va  avea�dreptul  să-şi  întrerupă munca în acest scop la ora sau la perioade  de�timp prevăzute de legile şi reglementările naţionale.�    2. Întreruperile  din  muncă in scopul alăptării vor fi  considerate�ore  de lucru şi vor fi remunerate in mod corespunzător; în cazurile  în�care  raportul de muncă este guvernat de un contract colectiv de  muncă,�situaţia  va fi reglementată de clauzele contractului în cauză.��                              Articolul 6��    În timpul lipsei  femeii  de  la serviciu cauzate  de  concediul  de�maternitate,  în conformitate cu dispoziţiile articolului 3 al prezentei�Convenţii, patronul nu-i va putea da preaviz de concediere, sau să-i dea�preaviz  de  concediere  atunci cînd termenul din preaviz va  expira  in�timpul acestei lipse.��                              Articolul 7��    1. Orice Stat membru al Organizaţiei Internaţionale a Muncii care va�ratifica prezenta Convenţie va putea, printr-o declaraţie care însoţeşte�instrumentul  său de ratificare, să formuleze rezerve faţă de  aplicarea�Convenţiei în următoarele privinţe:�    a) anumite categorii de lucrări cu caracter neindustrial;�    b) lucrări realizate  în  întreprinderi  industriale,  altele  decît�plantaţiile;�    c) munca domestică salarizată în gospodării private;�    d) femei salariate care lucrează la domiciliu;�    e) întreprinderi angajate în traficul pe mare de pasageri sau bunuri.�    2. Categoriile  de  activităţi sau întreprinderi în privinţa  cărora�statul  membru  propune rezerve, apel la dispoziţiile paragrafului 1  al�prezentului  articol  vor  fi  precizate in  declaraţia  care  însoţeşte�ratificarea sa.�    3. Orice stat  membru  care a formulat o asemenea  declaraţie  poate�oricînd  renunţa  la această declaraţie, în tot sau în  parte,  printr-o�declaraţie ulterioară.�    4. Fiecare stat  membru pentru care declaraţia formulată în  temeiul�paragrafului  1  al  prezentului articol este în vigoare, va  arăta,  în�fiecare  raport  anual  cu  privire la  aplicarea  prezentei  Convenţii,�poziţia  legislaţiei  şi  practicii sale relative  la  activităţile  sau�întreprinderile  faţă de care dispoziţiile paragrafului 1 al prezentului�articol se aplică în temeiul menţionatei declaraţii, precum şi măsura în�care  este  aplicată sau este propusă aplicarea Convenţiei  în  privinţa�acestor activităţi sau întreprinderi.�    5. La expirarea  a  cinci  ani  de la prima  intrare  în  vigoare  a�prezentei    Convenţii,   Consiliul   de   Administraţie   al   Biroului�Internaţional al Muncii va prezenta Adunării un raport special referitor�la  aplicarea  acestor  rezerve,  conţinînd  propuneri  pe  care  le  va�considera  potrivite  pentru  acţiuni  ulterioare cu  privire  la  acest�subiect.��                              


Articolul 8��    Ratificările  oficiale  ale  prezentei Convenţii vor  fi  comunicate�Directorului  General  al  Biroului Internaţional al Muncii care  le  va�înregistra.��                              Articolul 9��    1. Prezenta Convenţie   va  angaja  numai  acele  State  membre  ale�Organizaţiei  Internaţionale  a Muncii instrumentele de  ratificare  ale�cărora au fost înregistrate de Directorul General.�    2. Prezenta Convenţie va intra în vigoare la douăsprezece luni de la�înregistrarea de către Directorul General a primelor două instrumente de�ratificare ale Statelor membre.�    3. Drept urmare,  prezenta  Convenţie  va intra  în  vigoare  pentru�fiecare  Stat  membru  după  expirarea a douăsprezece luni  de  la  data�înregistrării instrumentului său de ratificare.��                             Articolul 10��    1. Declaraţiile   comunicate   Directorului  General   al   Biroului�Internaţional  al Muncii, în conformitate cu paragraful 2 al articolului�35 al Constituţiei Organizaţiei Internaţionale a Muncii, vor indica:�    a) teritoriul   pentru  care  Statul  membru  în  cauză  afirmă   că�dispoziţiile prezentei Convenţii vor fi aplicate fără modificări;�    b) teritoriul  pentru care acesta afirmă că dispoziţiile  Convenţiei�vor   fi   aplicate  cu  modificări,  aducînd  detalii  cu  privire   la�modificările menţionate;�     c) teritoriul   pentru   care   Convenţia  este   calificată   drept�inaplicabilă şi temeiurile neaplicării;�    d) teritoriul  pentru care îşi rezerva dreptul de decizie pînă la  o�analiză ulterioară a situaţiei.�    2. Întreprinderile   vizate   in   subparagrafele  a)  si   b)   ale�paragrafului   1  al  prezentului  articol  vor  fi  considerate   parte�integrantă a ratificării şi vor avea forţa ratificării.�    3. Orice stat  membru poate oricînd, printr-o notificare ulterioară,�anula,  în  tot  sau  în parte, orice rezerve  formulate  în  declaraţia�originară  în temeiul subparagrafelor b), c) şi d) ale paragrafului 1 al�prezentului articol.�    4. Orice stat   membru   poate,  oricînd  Convenţia  face   obiectul�denunţării  în  conformitate  cu dispoziţiile articolului  12,  comunica�Directorului  General o declaraţie care modifică în orice altă  privinţă�clauzele unei alte declaraţii oficiale şi care explică situaţia prezentă�faţă de teritoriul menţionat.��                             Articolul 11��    1. Declaraţiile   comunicate   Directorului  General   al   Biroului�Internaţional  al  Muncii,  în conformitate cu paragrafele 4  si  5  ale�articolului 35 al Constituţiei Organizaţiei Internaţionale a Muncii, vor�indica   dacă   dispoziţiile  Convenţiei  vor  fi  aplicate  în   cadrul�teritoriului în cauza fără nici o modificare sau cu modificări; în cazul�în  care declaraţia va arăta că dispoziţiile Convenţiei se vor aplica cu�modificări,  acesta  va  furniza  detalii  cu  privire  la  modificările�menţionate.�    2. Statul membru,  statele membre sau autoritatea internaţională  în�cauză  pot  oricînd  renunţa, în tot sau în parte,  printr-o  declaraţie�ulterioară  în recursul oricăror modificări indicate în orice declaraţie�oficială.�    3. Statul membru,  statele membre sau autoritatea internaţională  în�cauză   pot,   oricînd  Convenţia  face  obiectul  unei   denunţări   în�conformitate  cu  dispoziţiile  articolului  12,  comunica  Directorului�General  o  declaraţie  prin  care să modifice în  orice  altă  privinţă�clauzele  oricărei declaraţii oficiale care explică situaţia prezentă cu�privire la aplicarea Convenţiei.��                             Articolul 12��    1. Statul membru  care  a  ratificat prezenta Convenţie o  va  putea�denunţa după expirarea a zece ani, de la data la care Convenţia a intrat�în   vigoare   iniţial  printr-un  act  comunicat  pentru   înregistrare�Directorului  General  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii.  Această�denunţare  nu  va  intra  în  vigoare  decît  după  un  an  de  la  data�înregistrării sale.�    2. Fiecare stat  membru care a ratificat prezenta Convenţie şi care,�în termen de un an de la data expirării termenului de zece ani menţionat�în paragraful precedent, nu-şi va exercita dreptul de denunţare stipulat�în  prezentul articol, va fi obligat pentru o nouă perioadă de zece  ani�şi  după aceea va putea denunţa prezenta Convenţie la expirarea fiecărui�termen de zece ani în condiţiile prevăzute de prezentul articol.��                             Articolul 13��    1. Directorul   General  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii  va�notifica  tuturor  statelor  membre ale  Organizaţiei  Internaţionale  a�Muncii  înregistrarea  tuturor ratificărilor şi denunţărilor  comunicate�acestuia de către statele membre ale Organizaţiei.�    2. Notificînd  statelor membre ale Organizaţiei înregistrările celei�de-a  doua ratificări comunicate acestuia, Directorul General va  atrage�atenţia  statelor membre ale Organizaţiei asupra datei la care Convenţia�va intra în vigoare.��                             Articolul 14��    Directorul General  al Biroului Internaţional al Muncii va  comunica�Secretariatului   General   al  Organizaţiei  Naţiunilor  Unite   pentru�înregistrare   în   conformitate  cu  art.  102  al  Statutului   Cartei�Organizaţiei  Naţiunilor Unite informaţii detaliate cu privire la  toate�ratificările  şi  actele  de denunţare înregistrate de către  acesta  în�conformitate cu dispoziţiile articolelor precedente.��                             Articolul 15��    La momentul considerat   necesar   Consiliul  de  Administraţie   al�Biroului  Internaţional al Muncii va înainta Adunării Generale un raport�vizînd  funcţionarea,  aplicarea Convenţiei şi va examina  oportunitatea�includerii  pe  în  ordinea de zi a Consiliului a  problemei  revizuirii�acesteia în tot sau în parte.��                             Articolul 16��    1. În cazul în  care  Conferinţa  va  adopta  o  noua  Convenţie  de�revizuire a prezentei Convenţii în tot sau în parte, atunci, cu excepţia�cazului cînd Convenţia dispune altfel:�    a) ratificarea de către un Stat membru a noii Convenţii de revizuire�va  implica ipso jure denunţarea imediată a prezentei Convenţii, fără  a�se  ţine  seama de dispoziţiile art. 12 de mai sus, în cazul în care  şi�atunci cînd noua Convenţie de revizuire va intra în vigoare;�    b) de la data  cînd  intră în vigoare noua Convenţie  de  revizuire,�prezenta  Convenţie  va înceta să fie deschisă spre ratificare de  către�statele membre.�    2. Prezenta Convenţie  va rămîne în vigoare în orice caz în forma şi�conţinutul  actual pentru acele state membre care au ratificat Convenţia�de revizuire.��                             Articolul 17��    Versiunile textului în limbile franceză si engleză au valoare egală.





�__________�Acorduri, Tratate, Convenţii�Convenţia nr.103 din 28.06.52 cu privire la protecţia maternităţii�Tratate internaţionale 11/252, 1999
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                 Convenţie privind abolirea muncii forţate*��                       Nr.105  din  25.06.1957�Notă: Aderat prin Hot. Parl. nr.707-XII din 10.09.91��                                * * *��                     Publicată în ediţia oficială�           "Tratate internaţionale", 1998, volumul 1, pag.91��-------------------------�    * Adoptată la 25 iunie 1957 la New York�    În vigoare pentru Republica Moldova din 10 martie 1994��    Conferinţa generală a Organizaţiei Internaţionale a Muncii,�    convocată  la  Geneva  de  consiliul  de  administrare  al  Biroului�Internaţional  al  Muncii  şi  întrunindu-se  la  5  iunie  1957,  în  a�patruzecea sesiune a sa,�    examinînd  problema  muncii  forţate,  fiind  al  patrulea punct  pe�ordinea de zi a sesiunii,�    ţinînd  cont  de  prevederile  Convenţiei  privind munca forţată din�1930,�    luînd  în  consideraţie,  că  Convenţia  din  1926  privind  sclavia�prevede că vor  fi luate toate  măsurile necesare pentru  aceea ca munca�obligatorie sau forţată  să nu    ducă  la condiţii analoage  robiei, şi�că Convenţia adiţională din  1956 privind abolirea sclaviei,  comerţului�cu  sclavi  şi  instituţiilor  şi  obiceiurilor  asemănătoare   sclaviei�prevede abolirea totală a sclaviei pentru datorii şi a iobăgiei,�    avînd  în  vedere,   că  Convenţia   din   1949  privind   protecţia�salariului prevede  plata la  timp a  salariului şi  interzice aplicarea�cărorva  sisteme  de  plată  a  salariului,  care ar lipsi salariaţii de�posibilitatea reală de plecare de la lucru,�    după ce a hotărît să adopte propuneri suplimentare relativ la  unele�feluri  de  muncă  forţată  sau  obligatorie, care reprezintă încălcarea�drepturilor omului, enunţate în  Carta Organizaţiei Naţiunilor Unite  şi�proclamate în Declaraţia Universală a drepturilor omului,�    după  ce  a  decis  ca  aceste  propuneri să ia forma unei convenţii�internaţionale,�    adoptă,  la  25  iunie  1957,  Convenţia  următoare, care se va numi�"‘onvenţia privind abolirea muncii forţate, 1957".��                            Articolul 1�    Fiecare stat  membru al  Organizaţiei Internaţionale  a Muncii  care�ratifică prezenţa Convenţie, se obligă să abolească şi să nu  folosească�munca forţată sau obligatorie sub orice formă:�    (a) ca mijloc de influenţă politică sau educaţională sau în calitate   �de  măsură  de  pedeapsă  pentru  susţinerea  sau  exprimarea  opiniilor �politice  sau convingerilor  opuse celor stabilite de  sistemul politic, �social sau economic;�    (b) ca  metodă   de  mobilizare   şi  folosire  a  forţei  de  muncă�în scopurile dezvoltării economice;�    (c) ca mijloc de menţinere a disciplinei de muncă;�    (d) ca pedeapsă pentru participarea la greve;�    (e)  ca  mijloc  de  discriminare  pe motive de apartenenţă rasială,�socială, naţională sau religioasă.��                            Articolul 2�    Fiecare stat  membru al  Organizaţiei Internaţionale  a Muncii, care�ratifică prezenta Convenţie,  se obligă să  ia măsuri efective  pentru a�asigura abolirea imediată  şi totală a  muncii forţate sau  obligatorii,�specificate în articolul 1 al prezentei Convenţii.��                            Articolul 3�    Ratificările  formale  ale  prezentei  Convenţii  vor  fi comunicate�Directorului  General  al  Biroului  Internaţional  al Muncii care le va�înregistra.��                            Articolul 4�    1. Prezenta  Convenţie  nu  va  obliga  decît  membrii  Organizaţiei�Internaţionale a  Muncii,  a  căror  ratificare  va  fi  înregistrată de�Directorul General.�    2. Ea va intra în vigoare  după 12 luni de la înregistrare  de către�Directorul  General  a  primelor  două  ratificări  din  partea statelor�membrilor.�    3. Drept  urmare,  această  Convenţie  va  intra  în vigoare  pentru�fiecare membru la  expirarea a 12  luni de la  înregistrarea ratificării�sale.��                            Articolul 5�    1. Orice  stat membru  care a  ratificat prezenta  Convenţie o poate�denunţa la  expirarea unei  perioade de  10 ani  de la  data intrării în�vigoare  iniţiale  a  convenţiei,  printr-un  act comunicat Directorului�General  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii şi înregistrat de către�acesta. Denunţarea nu va avea efect decît după un an de la înregistrarea �ei.�    2. Orice stat  membru care a  ratificat prezenta Convenţie  şi care,�în termen de  un an de  la expirarea perioadei  de 10 ani  menţionată în�paragraful precedent, nu va  face uz de posibilitatea   de a o  denunţa,�prevăzută de prezentul articol, se  va obliga pentru o nouă  perioadă de�10  ani   şi,  în  consecinţă,  va  putea denunţa  prezenta Convenţie la�expirarea  fiecărei  perioade  de  10  ani,  în  condiţiile prevăzute de�prezentul articol.��                            Articolul 6�    1. Directorul  General   al  Biroului  Internaţional  al  Muncii  va�notifica  tuturor   membrilor  Organizaţiei   Internaţionale  a   Muncii�înregistrarea  tuturor  ratificărilor  şi  denunţărilor  care  îi vor fi�comunicate de membrii Organizaţiei.�    2.  Notificînd membrilor organizaţiei înregistrarea celei  de-a doua �ratificări  care  îi va fi  comunicată,  Directorul  General  va  atrage �atenţia  acestora asupra datei  la care prezenta  convenţie  va intra în �vigoare.��                            Articolul 7�    Directorul General al Biroului  Internaţional al Muncii va  comunica�Secretarului  General  al  Organizaţiei  Naţiunilor  Unite  pentru  a fi�înregistrate,  conform  articolului  102  al  Cartei  Naţiunilor  Unite,�informaţii complete în legătură cu fiecare ratificare şi fiecare act  de�denunţare înregistrate conform articolelor precedente.��                            Articolul 8�    Ori de cîte ori va  considera necesar, Consiliul de administrare  al�Biroului Internaţional  al Muncii  va prezenta  Conferinţei Generale  un�raport  asupra  aplicării  prezentei  Convenţii  şi va examina dacă este�cazul să  înscrie pe  ordinea de  zi a  conferinţei problema  revizuirii�totale sau parţiale a acesteia.��                            Articolul 9�    1. În cazul în  care Conferinţa va adopta  o nouă convenţie care  va�revizui total sau parţial prezenta  Convenţie şi dacă noua convenţie  nu�dispune altfel:�    a) ratificarea  de  către  un  stat   membru  a  noii  convenţii  de�revizuire  va  antrena  de  plin  drept,  fără  a  se  mai ţine seama de�articolul 13 de mai sus,  denunţarea imediată a prezentei Convenţii,  cu�condiţia ca noua convenţie de revizuire să fi intrat în vigoare;�    b) cu începere de  la data intrării în  vigoare a noii convenţii  de�revizuire,  prezenta  Convenţie  va  înceta  să  mai fie deschisă pentru�ratificare de către statele membre.�    2. Prezenta Convenţie  va rămîne  în orice caz în vigoare,  în forma�şi conţinutul   său, pentru  statele membre  care   au ratificat-o   dar�care nu vor ratifica convenţia de revizuire.��                            Articolul 10�    Versiunile  franceză  şi  engleză  ale  prezentei Convenţii au egală�valabilitate.�    Textul de mai  sus este textul  autentic al Convenţiei,  aprobată în�modul cuvenit  de Conferinţa  Generală a  Organizaţiei Internaţionale  a�Muncii  la  a  patruzecea  sesiune  a  sa,  care a avut loc la Geneva şi�încheiată în ziua de 27 iunie 1957.�    Întru  confirmarea  celor  de  mai  sus  prezenta  Convenţie  a fost�semnată la 4 iulie 1957.





�__________�Acorduri, Tratate, Convenţii�Convenţie nr.105 din 25.06.57 privind abolirea muncii forţate�Tratate internaţionale 1/91, 1998
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            Convenţia O.I.M. privind actele de identitate�                      pentru personalul navigant��                       Nr.108  din  13.05.1958�Notă: Ratificată prin Hot. Parl. nr.600-XIV din 30.09.99��                                * * *��                     Publicată în ediţia oficială�           "Tratate internaţionale", 2001, volumul 28, pag.15�--------------------------�    *În vigoare pentru Republica Moldova din 23 martie 2001.��    Conferinţa generală a Organizaţiei Internaţionale a Muncii,�    convocată la  Geneva de către Consiliul de Administraţie al Biroului�Internaţional  al Muncii, şi reunindu-se, la 29 aprilie 1958, în cea de-�a 41-a sesiune a sa,�    după ce a hotărît   să  adopte  diferite  propuneri  referitoare  la�recunoaşterea  reciprocă  sau  internaţională a unui act  de  identitate�naţional   pentru  personalul  navigant,  problemă  care  constituie  al�şaptelea punct al ordinii de zi a sesiunii,�    după ce a hotărît  ca  aceste propuneri să ia forma  unei  convenţii�internaţionale,�    a adoptat azi,  treisprezece mai una mie nouă sute cincizeci şi opt,�convenţia  de  mai jos, denumită Convenţia privind actele de  identitate�pentru personalul navigant, 1958.�                                    �                               Articolul 1�    1) Prezenta Convenţie  se aplică fiecărui marinar, indiferent în  ce�calitate, la bordul oricărei nave, în afara navelor de război, care este�înmatriculată  pe  un  teritoriu pentru care această Convenţie  este  în�vigoare şi care este în mod normal afectată navigaţiei maritime.�    2) În cazul în  care ar exista vreo îndoială cu privire la  problema�de  a şti dacă anumite categorii de persoane trebuie să fie  considerate�personal navigant, în sensul prezentei Convenţii, această problemă va fi�soluţionată,  în  fiecare  ţară de către  autoritatea  competentă,  după�consultarea  organizaţiilor  armatorilor  şi ale  personalului  navigant�interesate.�                                    �                               Articolul 2�    1) Orice stat membru, pentru care prezenta Convenţie este în vigoare�va  elibera  fiecăruia  dintre  cetăţenii săi,  exercitînd  profesia  de�marinar, la cererea sa, un act de identitate pentru personalul navigant,�conform  prevederilor art. 4 de mai jos. Cu toate acestea, în cazul cînd�nu  ar  fi  posibil  să  se elibereze un  astfel  de  document  anumitor�categorii de personal navigant, numitul stat membru va putea elibera, în�locul menţionatului document, un paşaport, specificînd că titularul este�marinar  şi avînd, în sensul prezentei Convenţii, aceleaşi efecte ca  şi�actul de identitate pentru personalul navigant.�    2) Orice stat membru, pentru care prezenta Convenţie este în vigoare�va  putea  elibera  un  act de  identitate  pentru  personalul  navigant�oricărui   marinar  utilizat  la  bordul  unei  nave  înmatriculate   pe�teritoriul  său sau înscris la un birou de plasare de pe teritoriul său,�dacă cel interesat cere aceasta.�                                    �                               Articolul 3�    Actul   de  identitate  al  personalului  navigant  va  fi   păstrat�întotdeauna de către marinar.�                                    �                               Articolul 4�    1) Actul de identitate  pentru  personalul navigant va  fi  întocmit�după  un model simplu: el va fi confecţionat dintr-un material rezistent�şi  se va prezenta astfel încît orice modificare să poată fi cu uşurinţă�observată.�    2) Actul de identitate  pentru personalul navigant va indica  numele�şi  calitatea autorităţii care l-a eliberat, data şi locul eliberării şi�va  conţine  o  declaraţie stabilind că acest document este  un  act  de�identitate pentru personalul navigant, potrivit prezentei Convenţii.�    3) Actul de identitate   pentru   personalul  navigant  va   conţine�următoarele date referitoare la titular:�    a) numele întreg  (prenumele şi numele de familie, dacă este cazul);�    b) data şi locul naşterii;�    c) naţionalitatea;�    d) semnalmentele;�    e) fotografia;�    f) semnătura titularului, sau, dacă acesta este incapabil să semneze�o amprentă a degetului mare.�    4) Dacă un stat  membru  eliberează  un  act  de  identitate  pentru�personalul  navigant unui marinar străin, el nu va fi obligat să înscrie�nici  o  declaraţie  privind naţionalitatea  respectivului  marinar.  De�altfel,  o  asemenea declaraţie nu va constitui o dovadă  concludentă  a�naţionalităţii sale.�    5) Orice limitare a duratei de valabilitate a unui act de identitate�pentru personalul navigant va fi clar indicată în document.�    6) Sub rezerva  prevederilor  conţinute în  paragrafele  precedente,�forma  şi  cuprinsul exacte ale actului de identitate pentru  personalul�navigant  vor fi determinate de către statul membru care îl  eliberează,�după consultarea organizaţiilor armatorilor şi ale personalului navigant�interesate.�    7) Legislaţia   naţională   va  putea  să  impună  înscrierea   unor�informaţii  complementare  în  actul  de  identitate  pentru  personalul�navigant.�                                    �                               Articolul 5�    1) Orice marinar,  care  este  deţinătorul unui  act  de  identitate�pentru  personalul  navigant,  valabil  eliberat  de  către  autoritatea�competentă  a  unui  teritoriu pentru care prezenta  Convenţie  este  în�vigoare, va fi reprimit pe teritoriul menţionat.�    2) Cel interesat   va  trebui,  de  asemenea,  să  fie  reprimit  pe�teritoriul  avut  în  vedere  în paragraful  precedent  în  timpul  unei�perioade   de   cel  puţin  un  an  după  data  eventualei  expirări   a�valabilităţii actului de identitate pentru personalul navigant, al cărui�titular este.�                                    �                               Articolul 6�    1) Orice stat membru va autoriza intrarea dintr-un teritoriu, pentru�care  prezenta Convenţie este în vigoare, a oricărui marinar posesor  al�unui  act  de identitate pentru personalul navigant, valabil,  în  cazul�cînd  această  intrare  este solicitată pentru o permisie la  uscat,  cu�durata temporară în timpul escalei navei.�    2) Dacă actul  de  identitate  pentru  personalul  navigant  conţine�spaţii  libere pentru înscrierile corespunzătoare, orice stat membru  va�trebui, de asemenea, să permită intrarea dintr-un teritoriu, pentru care�prezenta  Convenţie este în vigoare, a oricărui marinar posesor al  unui�act  de  identitate  pentru personalul navigant, valabil,  atunci,  cînd�intrarea este solicitată de către cel interesat:�    a) pentru a fi  îmbarcat  la  bordul  navei sale  sau  pentru  a  fi�transferat pe o altă navă;�    b) pentru a trece  în  tranzit în scopul de a-şi ajunge  nava  într-�altă ţară sau în scopul de a fi repatriat;�    c) în orice alt   scop   aprobat  de  către  autorităţile   statului�interesat.�    3) Înainte de  a  autoriza  intrarea pe teritoriul său  pentru  unul�dintre  motivele enumerate în paragraful precedent, orice stat membru va�putea  pretinde  o  dovadă satisfăcătoare, inclusiv un  act  scris,  din�partea   marinarului,   armatorului  sau  agentului  interesat,  sau   a�consulului  interesat, asupra intenţiei marinarului şi a faptului că  el�este în măsură să-si pună în aplicare proiectul. Statul membru va putea,�de  asemenea,  să  limiteze  durata şederii marinarului  la  o  perioadă�considerată rezonabilă în raport cu scopul şederii.�    4) Prezentul  articol  nu trebuie să fie interpretat în sensul  unei�restrîngeri a dreptului oricărui stat membru de a împiedica intrarea sau�şederea pe teritoriul său a unei persoane oarecare.�                                    �                               Articolul 7�    Ratificarea oficială   a   prezentei   Convenţii  se   va   notifica�Directorului   general  ai  Biroului  Internaţional  al  Muncii   pentru�înregistrare.�                                    �                               Articolul 8�    1) Prezenta Convenţie  va lega doar statele membre ale  Organizaţiei�Internaţionale  a  Muncii,  a căror ratificări au fost  înregistrate  de�Directorul general.�    2) Ea va intra  în  vigoare  la 12 luni după ce ratificările  a  doi�membri vor fi înregistrate de către Directorul general.�    3) În continuare  prezenta  Convenţie  va intra  în  vigoare  pentru�flecare   stat  membru  după  douăsprezece  luni  de  la   înregistrarea�ratificării.�                                    �                               Articolul 9�    1) Oricare stat  membru, care a ratificat prezenta Convenţie,  poate�să  o denunţe la expirarea unei perioade de zece ani după data  intrării�în  vigoare iniţiale a Convenţiei, printr-un act comunicat  Directorului�general  al  Biroului Internaţional al Muncii şi înregistrat de  acesta.�Denunţarea nu va avea efect decît la un an după ce a fost înregistrată.�    2) Orice stat membru, care a ratificat prezenta Convenţie şi care în�termen  de  un an, după expirarea perioadei de zece ani,  menţionată  în�paragraful  precedent, nu şi-a exercitat dreptul de a o denunţa prevăzut�în prezentul articol, va fi legat de dispoziţiile acesteia pentru o nouă�perioadă  de zece ani şi, în continuare o va putea denunţa la  expirarea�fiecărei  perioade  de  zece ani în condiţiile  stabilite  de  prezentul�articol.�                                    �                              Articolul 10�    1) Directorul   general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii  va�notifica  tuturor  statelor  membre ale  Organizaţiei  Internaţionale  a�Muncii  înregistrarea oricărei ratificări şi denunţări comunicate lui de�către membrii Organizaţiei.�    2) Notificînd  membrilor organizaţiei despre înregistrarea celei de-�a doua ratificări care i-a fost comunicată, Directorul general va atrage�atenţia  membrilor Organizaţiei asupra datei, la care prezenta Convenţie�va intra în vigoare.�                                    �                              Articolul 11�    Directorul general  al Biroului Internaţional al Muncii va  comunica�Secretarului   general   al   Organizaţiei   Naţiunilor   Unite   pentru�înregistrare,  în conformitate cu prevederile articolului 102 al  Cartei�ONU, informaţii complementare în legătură cu toate ratificările şi toate�actele   de  denunţare  înregistrate  în  conformitate  cu   prevederile�articolelor precedente.�                                    �                              


Articolul 12�    De fiecare dată    cînd   va   considera   necesar,   Consiliul   de�Administraţie   al   Biroului  Internaţional  al  Muncii   va   prezenta�Conferinţei Generale un raport asupra aplicării Convenţiei şi va examina�dacă  este  cazul, de a înscrie pe ordinea de zi a Conferinţei  problema�revizuirii sale, totale sau parţiale.�                                    �                              Articolul 13�    1) În cazul în   care   Conferinţa  adoptă  o  nouă   Convenţie   ce�revizuieşte  Convenţia în întregime sau în parte, şi cel puţin dacă noua�Convenţie nu dispune altfel:�    a) ratificarea  de către un stat membru a noii Convenţii  revizuite,�va   implica  ipso  jure  denunţarea  imediată  a  prezentei  Convenţii,�indiferent  de prevederile articolului 9 de mai sus, sub rezerva că noua�Convenţie revizuită să fi intrat în vigoare;�    b) începînd cu  data intrării în vigoare a noii Convenţii revizuite,�prezenta  Convenţie va înceta de a mai fi deschisă ratificării de  către�statele membre.�    2) Prezenta Convenţie  va  rămîne în vigoare în forma şi  conţinutul�actual  pentru  acele state membre, care au ratificat-o şi care  nu  vor�ratifica Convenţia revizuită.�                                    �                              Articolul 14�    Versiunile în  limbile  engleză şi franceză ale  textului  prezentei�Convenţii sunt egal autentice.





�__________�Acorduri, Tratate, Convenţii�Convenţia O.I.M. nr.108 din 13.05.58 privind actele de identitate pentru personalul navigant�Tratate internaţionale 28/15, 2001
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�                  CONVENŢIA PRIVIND DISCRIMINAREA ÎN �           DOMENIUL OCUPĂRII FORŢEI DE MUNCĂ ŞI EXERCITĂRII�                              PROFESIEI��                         Nr.111 din 25.06.58�Notă: Ratificată prin Hot. Parl. nr.593-XIII din 26.09.95��                                * * *��                     Publicată în ediţia oficială�          "Tratate internaţionale", 1999, volumul 10, pag.53��    Conferinţa generală a Organizaţiei Internaţionale a Muncii,�    convocată la  Geneva  de  Consiliul  de  administraţie  al  Biroului�Internaţional al Muncii şi care s-a întrunit aici la 4 iunie 1958 în cea�de-a patruzeci şi doua sesiune a sa,�    după ce a hotărît   să  adopte  diferite  propuneri  privitoare   la�discriminarea  în  domeniul  ocupării  forţei de  muncă  şi  exercitării�profesiei,  problemă care constituie cel de-al patrulea punct al ordinii�de zi a sesiunii,�    după ce a hotărît  ca  aceste propuneri să ia forma  unei  convenţii�internaţionale,  avînd în vedere că Declaraţia de la Philadelphia afirmă�că  toţi oamenii, indiferent de rasa, credinţa sau sexul lor, au dreptul�să  urmărească  realizarea progresului lor material şi  dezvoltarea  lor�spirituală   în  libertate  şi  demnitate,  în  condiţii  de  securitate�economică şi cu posibilităţi egale,�    considerînd,  de  asemenea, că discriminarea constituie o violare  a�drepturilor enunţate în Declaraţia universală a drepturilor omului,�    adoptă, la 25  iunie  1958,  convenţia următoare, care  se  va  numi�Convenţie privind discriminarea (ocuparea forţei de muncă şi exercitarea�profesiei), 1958.��                             Articolul 1��    1. În înţelesul  prezentei  convenţii prin termenul discriminare  se�înţelege:�    a) orice diferenţiere,  excludere sau preferinţă întemeiată pe rasă,�culoare,  sex,  religie, convingeri politice, ascendenţă  naţională  sau�origine  socială,  care  are  ca  efect să  suprime  sau  să  ştirbească�egalitatea  de  posibilităţi  sau de tratament în materie de  ocupare  a�forţei de muncă şi de exercitare a profesiei;�    b) orice altă  diferenţiere, excludere sau preferinţă avînd ca efect�suprimarea  sau ştirbirea egalităţii de posibilităţi sau de tratament în�materie  de ocupare a forţei de muncă şi exercitare a profesiei, care ar�putea  fi specificată de către statul membru interesat după  consultarea�organizaţiilor   reprezentative   ale   celor  care   angajează   şi   a�organizaţiilor  lucrătorilor,  dacă  acestea există, precum şi  a  altor�organisme competente.�    2. Diferenţierile,   excluderile  sau  preferinţele  întemeiate   pe�calificările  cerute  pentru  o  anumită ocupaţie  nu  sunt  considerate�discriminări.�    3. În înţelesul pezentei convenţii termenii ocuparea forţei de muncă�şi  exercitarea  profesiei  includ accesul la  pregătirea  profesională,�accesul  la  ocuparea  forţei  de muncă şi  la  exercitarea  diferitelor�profesii, precum şi condiţiile de ocupare a forţei de muncă.��                             Articolul 2��    Orice stat membru  care  aplică prezenta convenţie se  angajează  să�formuleze  şi  să  practice  o politică  naţională  care  să  urmărească�promovarea,  prin metode adaptate condiţiilor şi uzanţelor naţionale,  a�egalităţii  de  posibilităţi  şi de tratament în materie  de  ocupare  a�forţei de muncă şi exercitare a profesiei, în scopul eliminării oricăror�discriminări.��                             Articolul 3��    Orice stat membru  care  aplică  prezenta  convenţie  trebuie,  prin�metode adaptate condiţiilor şi uzanţelor naţionale:�    a) să se străduiască să obţină colaborarea organizaţiilor celor care�angajează  şi a organizaţiilor lucrătorilor, precum şi a altor organisme�competente, pentru a favoriza acceptarea şi aplicarea acestei politici;�    b) să adopte  legi şi să încurajeze programe de educare capabile  să�asigure acceptarea şi aplicarea acestei politici;�    c) să abroge  orice  dispoziţie  legislativă şi  să  modifice  orice�dispoziţie  sau  practică  administrativă  care  este  incompatibilă  cu�politica menţionată;�    d) să urmeze  această politică în ceea ce priveşte ocupaţiile supuse�controlului direct al unei autorităţi naţionale;�    e) să asigure  aplicarea acestei politici în activitatea serviciilor�de  orientare  profesională,  de pregătire profesională şi  de  plasare,�supuse controlului unei autorităţi naţionale;�    f) să indice, în rapoartele sale anuale asupra aplicării convenţiei,�măsurile  luate  în  conformitate  cu această  politică  şi  rezultatele�obţinute.��                             Articolul 4��    Nu sunt considerate  discriminări măsurile ce afectează individual o�persoană  bănuită  în  mod  legitim  că  desfăşoară  o  activitate  care�prejudiciază securitatea statului sau în privinţa căreia s-a stabilit că�desfăşoară  în fapt această activitate, cu condiţia ca persoana în cauză�să  aibă  dreptul să apeleze la o instanţă competentă stabilită  conform�practicii naţionale.��                             Articolul 5��    1. Măsurile speciale de protecţie sau de asistenţă prevăzute de alte�convenţii  sau recomandări adoptate de către Conferinţa Internaţională a�Muncii nu sunt considerate discriminări.�    2. Orice stat   membru   poate,  după   consultarea   organizaţiilor�reprezentative   ale   celor   care  angajează   şi   a   organizaţiilor�lucrătorilor,    acolo   unde   ele   există,   să   definească    drept�nediscriminatorii  orice alte măsuri speciale destinate să ţină seama de�nevoile  deosebite  ale  persoanelor  faţă de care  o  protecţie  sau  o�asistenţă  specială este recunoscută în mod general ca necesară datorită�sexului,  vîrstei,  invalidităţii,  sarcinilor familiale  sau  nivelului�social ori cultural.��                             Articolul 6��    Orice stat membru care ratifică prezenta convenţie se angajează să o�aplice    în   teritoriile   nemetropolitane,   conform    dispoziţiilor�Constituţiei Organizaţiei Internaţionale a Muncii.��                             Articolul 7��    Ratificările  formale  ale  prezentei convenţii  vor  fi  comunicate�directorului  general  al Biroului Internaţional al Muncii, care  le  va�înregistra.��                             Articolul 8��    1. Prezenta convenţie   nu  va  obliga  decît  statele  membre   ale�Organizaţiei  Internaţionale  a  Muncii  ale căror  ratificări  au  fost�înregistrate de către directorul general.�    2. Ea va intra  în vigoare după 12 luni de la înregistrarea de către�directorul  general  a  cel puţin două ratificări  din  partea  statelor�membre ale organizaţiei.�    3. Drept urmare,  această  convenţie  va  intra  în  vigoare  pentru�fiecare  stat  membru după 12 luni de la data înregistrării  ratificării�sale.��                             Articolul 9��    1. Orice stat  membru care a ratificat prezenta convenţie poate să o�denunţe  la  expirarea  unei perioade de 10 ani de la data  intrării  în�vigoare  a  acesteia,  printr-un act comunicat directorului  general  al�Biroului Internaţional al Muncii şi înregistrat de acesta. Denunţarea nu�va avea efect decît după un an de la înregistrarea ei.�    2. Orice stat  membru  care a ratificat prezenta convenţie şi  care,�într-un  termen  de  un an de zile de la expirarea perioadei de  10  ani�menţionată  la  paragraful  precedent, nu va face uz  de  facultatea  de�denunţare  prevăzută  de  prezentul articol, va fi ţinut pentru  o  nouă�perioadă  de  10  ani  şi, drept urmare, va putea  să  denunţe  prezenta�convenţie  la  expirarea  fiecărei  perioade de 10  ani,  în  condiţiile�prevăzute de prezentul articol.��                             Articolul 10��    1. Directorul   general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii  va�notifica  tuturor  statelor  membre ale  Organizaţiei  Internaţionale  a�Muncii  înregistrarea tuturor ratificărilor şi denunţărilor care îi  vor�fi comunicate de către statele membre ale organizaţiei.�    2. Notificînd  statelor membre ale organizaţiei înregistrarea  celei�de-a  doua  ratificări comunicate, directorul general va atrage  atenţia�statelor membre ale organizaţiei asupra datei la care prezenta convenţie�va intra în vigoare.��                             Articolul 11��    Directorul general  al Biroului Internaţional al Muncii va  comunica�secretarului  general  al  Organizaţiei  Naţiunilor  Unite,  în  vederea�înregistrării,  potrivit  articolului  102 din Carta  Naţiunilor  Unite,�informaţii  complete cu privire la toate ratificările şi toate actele de�denunţare înregistrate în conformitate cu articolele precedente.��                             Articolul 12��    Ori de cîte ori  va considera necesar, Consiliul de administraţie al�Biroului  Internaţional  al Muncii va prezenta conferinţei  generale  un�raport  asupra  aplicării  prezentei convenţii şi va examina  dacă  este�cazul  să  înscrie  pe ordinea de zi a conferinţei  problema  revizuirii�totale sau parţiale a acesteia.��                             Articolul 13��    1. În cazul în  care  conferinţa va adopta o nouă convenţie care  să�revizuiască  total sau parţial prezenta convenţie şi dacă noua convenţie�nu va dispune altfel:�    a) ratificarea de către un stat membru a noii convenţii de revizuire�va  determina,  de plin drept, fără a se mai ţine seama de  dispoziţiile�articolului  9 de mai sus, denunţarea imediată a prezentei convenţii, cu�condiţia ca noua convenţie de revizuire să fi intrat în vigoare;�    b) începînd de  la  data  intrării în vigoare a  noii  convenţii  de�revizuire,  prezenta convenţie va înceta să mai fie deschisă ratificării�de către statele membre ale organizaţiei.�    2. Prezenta convenţie va rămîne în orice caz în vigoare, în forma şi�conţinutul  său, pentru statele membre care au ratificat-o, dar care  nu�vor ratifica convenţia de revizuire.��                             Articolul 14��    Versiunile franceză  şi engleză ale textului prezentei convenţii  au�aceeaşi valabilitate.��    Adoptată la Geneva la 25 iunie 1958
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�              CONVENŢIA PRIVIND OBIECTIVELE ŞI NORMELE DE�                      BAZĂ ALE POLITICII SOCIALE�                                    �                        Nr.117  din  22.06.62�Notă: Ratificată prin Hot. Parl. nr.593-XIII din 26.09.95��                                * * *��                     Publicată în ediţia oficială�          "Tratate internaţionale", 1999, volumul 10, pag.58��    Conferinţa generală a Organizaţiei Internaţionale a Muncii,�    convocată la  Geneva  de  Consiliul  de  administraţie  al  Biroului�Internaţional al Muncii şi care s-a întrunit aici la 6 iunie 1962 în cea�de-a patruzeci şi şasea sesiune a sa,�    după ce a hotărît  să  adopte diferite propuneri privind  revizuirea�Convenţiei  asupra politicii sociale (teritorii nemetropolitane),  1947,�problemă  care  constituie  cel de-al zecelea punct al ordinii de  zi  a�sesiunii,  mai  ales în scopul de a permite statelor independente  să  o�aplice  şi să o ratifice în continuare, considerînd că aceste  propuneri�ar trebui să ia forma unei convenţii internaţionale,�    considerînd că dezvoltarea economică trebuie să servească drept bază�a progresului social,�    considerînd că  ar  trebui  să fie făcute toate eforturile  pe  plan�internaţional,  regional  sau naţional pentru a se asigura  o  asistenţă�financiară şi tehnică care să ocrotească interesele populaţiilor,�    considerînd că,   atunci  cînd  este  cazul,  trebuie  luate  măsuri�internaţionale,  regionale  sau  naţionale în  vederea  stabilirii  unor�condiţii comerciale care ar încuraja o producţie cu randament ridicat şi�ar permite să se asigure un nivel de trai rezonabil,�    considerînd că  ar  trebui  luate toate iniţiativele  posibile  prin�măsuri  adecvate  pe  plan internaţional, regional sau  naţional  pentru�încurajarea   îmbunătăţirilor  în  domenii  cum  sunt  igiena   publică,�locuinţele,   alimentaţia,  învăţămîntul  public,  bunăstarea  copiilor,�statutul  femeilor,  condiţiile de muncă, remunerarea salariaţilor şi  a�producătorilor    independenţi,    protecţia   lucrătorilor    migranţi,�securitatea   socială,  funcţionarea  serviciilor  publice,  precum   şi�producţia  în  general,��    considerând că  ar  trebui luate toate iniţiativele posibile  pentru�interesele şi asocierea efectivă a populaţiei la elaborarea şi aplicarea�măsurilor de progres social,�    adoptă, la 22  iunie  1962,  convenţia următoare, care  se  va  numi�Convenţia asupra politicii sociale (obiective şi norme de bază), 1962.��                               Partea I�                          Principii generale��                             Articolul 1��    1. Orice politică trebuie să urmărească în primul rînd bunăstarea şi�dezvoltarea  populaţiei,  precum  şi încurajarea  aspiraţiilor  acesteia�către progresul social.�    2. În definirea  oricărei politici de importanţă generală va  trebui�să  se  ţină seama de repercusiunile acestei politici asupra  bunăstării�populaţiei.��                            Partea a II-a�                   Îmbunătăţirea nivelului de trai��                             Articolul 2��    Îmbunătăţirea  nivelului  de  trai va fi considerată  ca  obiectivul�principal al planurilor de dezvoltare economică.��                             Articolul 3��    1. La elaborarea planurilor de dezvoltare economică se vor lua toate�măsurile  practice  şi  posibile pentru a pune  în  concordanţă  această�dezvoltare cu evoluţia în bune condiţii a colectivităţilor interesate.�    2. Se va urmări,  în  mod  special, să se  evite  dislocarea  vieţii�familiale şi a oricărei celule sociale tradiţionale, mai ales prin:�    a) studierea atentă a cauzelor şi efectelor mişcărilor migratorii şi�eventuala adoptare de măsuri corespunzătoare;�    b) încurajarea   urbanizării  în  regiunile  în  care   necesităţile�economice antrenează o concentrare a populaţiei;�    c) prevenirea şi eliminarea aglomerării în zonele urbane;�    d) îmbunătăţirea  condiţiilor  de viaţă în regiunile în care  există�forţă de muncă suficientă.��                             Articolul 4��    Următoarele măsuri  vor  figura  printre cele pe  care  autorităţile�competente  vor  trebui  să le ia în considerare  în  vederea  creşterii�capacităţii   de  producţie  şi  îmbunătăţirii  nivelului  de  trai   al�producătorilor agricoli:�    a) eliminarea,  cît  mai  mult posibil, a  cauzelor  care  determină�contractarea de datorii în mod obişnuit;�    b) controlarea  cesiunilor de terenuri cultivabile persoanelor  care�nu  sunt  cultivatori,  cu scopul că această cesiune să se facă  pe  cît�posibil numai în interesul ţării;�    c) controlarea,  prin  aplicarea unei legislaţii corespunzătoare,  a�proprietăţii  şi  a  folosirii  pămîntului, precum şi  a  altor  resurse�naturale,  pentru a se asigura că acestea sunt cît mai bine folosite  în�interesul populaţiei ţării, ţinîndu-se seama de drepturile tradiţionale;�    d) controlarea   condiţiilor  de  concentrare  a  pămîntului  pentru�cultivare  a condiţiilor de muncă, în scopul de a se asigura fermierilor�şi  lucrătorilor  agricoli  cel mai ridicat nivel de trai posibil  şi  o�parte  echitabilă  din  avantajele care pot  rezulta  din  îmbunătăţirea�randamentului său a preţurilor;�    e) reducerea  costurilor  de producţie şi de distribuţie prin  toate�mijloacele   posibile,  în  special  prin  înfiinţarea,  favorizarea  şi�ajutorarea cooperativelor de producători şi de consumatori.��                             Articolul 5��    1. Se vor lua măsuri pentru a se asigura producătorilor independenţi�şi  salariaţilor  condiţii  de viaţă care să  le  permită  îmbunătăţirea�nivelului  lor  de  trai prin eforturi proprii şi care să  le  garanteze�menţinerea unui nivel minim de trai stabilit pe baza anchetelor oficiale�asupra  condiţiilor  de  viaţă,  efectuate  de  acord  cu  organizaţiile�reprezentative ale acelor care angajează şi ale lucrătorilor.�    2. La stabilirea  nivelului minim de trai va trebui să se ţină seama�de nevoile familiale esenţiale ale lucrătorilor, inclusiv alimentaţia şi�valoarea  ei  nutritivă, locuinţa, îmbrăcămintea, îngrijirile  medicale,�educaţia.��                            Partea a III-a�            Dispoziţii referitoare la lucrătorii migranţi��                             Articolul 6��    Cînd împrejurările  care sunt folosite în muncă lucrătorii cer ca ei�să locuiască în afara căminelor proprii, condiţiile în care aceştia sunt�folosiţi vor trebui să ţină seama de nevoile lor familiale normale.��                             Articolul 7��    Atunci cînd într-o  regiune  se  va face apel, în mod  temporar,  la�resursele  de  forţă de muncă ale unei alte regiuni, se vor  lua  măsuri�pentru  favorizarea  transferului parţial de salarii şi de economii  ale�lucrătorilor  din  regiunea unde sunt folosiţi în muncă în  regiunea  de�unde provin.��                             Articolul 8��    1. Atunci cînd  într-o regiune se va face apel la resursele de forţă�de  muncă ale unei ţări supuse unei administraţii diferite, autorităţile�competente ale ţărilor interesate vor trebui, de fiecare dată cînd va fi�necesar sau de dorit să o facă, să încheie acorduri pentru reglementarea�problemelor  de  interes  comun  care s-ar  putea  pune  prin  aplicarea�dispoziţiilor prezentei convenţii.�    2. Aceste acorduri vor trebui să prevadă că lucrătorul migrant se va�bucura  de  protecţie şi de avantaje care să nu fie inferioare celor  de�care  beneficiază  lucrătorii  care locuiesc în regiunea  în  care  sunt�folosiţi migranţii.�    3. Aceste acorduri   vor   trebui  să  prevadă  înlesniri   acordate�lucrătorilor pentru a le permite să transfere către căminele lor o parte�din salariile şi economiile realizate.��                             Articolul 9��    Atunci cînd lucrătorii şi familiile lor se deplasează într-o regiune�unde  costul  vieţii este scăzut într-o regiune unde costul vieţii  este�mai  ridicat,  trebuie să se ţină seama de creşterea costului vieţii  pe�care o antrenează această schimbare de reşedinţă.��                            Partea a IV-a�             Remunerarea lucrătorilor şi probleme conexe��                             Articolul 10��    1. Va trebui  încurajată  stabilirea nivelurilor,  liber  negociate,�între  sindicatele reprezentînd pe lucrătorii interesaţi, pe de o parte,�şi cei care angajează sau organizaţiile celor care angajează, pe de altă�parte.�    2. Atunci cînd   nu   există  metode  potrivite  pentru   stabilirea�nivelurilor  salariilor  minime  pe cale de acorduri colective,  vor  fi�luate  măsuri necesare pentru a permite stabilirea acestor niveluri prin�consultare  cu  reprezentanţii celor care angajează şi ai  lucrătorilor,�printre  care vor figura reprezentanţi ai organizaţiilor lor respective,�dacă acestea există.�    3. Se vor lua  măsurile necesare pentru ca, pe de o parte, cei  care�angajează  şi  lucrătorii  interesaţi să aibă cunoştinţă  de  nivelurile�salariilor  minime  în vigoare, iar pe de altă parte, salariile  efectiv�plătite să nu fie inferioare nivelurilor minime aplicabile.�    4. Orice lucrător  căruia  i se aplică nivelul salariului  minim  şi�care  după  intrarea  acestuia în vigoare a  primit  salarii  inferioare�acestui  nivel  trebuie să aibă dreptul să recupereze pe cale  judiciară�sau  pe  alte  căi autorizate de lege suma ce i  se  datorează,  într-un�termen care va putea fi fixat de legislaţie.��                             Articolul 11��    1. Se vor lua  măsurile  necesare  pentru  a  se  asigura  că  toate�salariile  cîştigate  sunt legal plăţile, iar cei care angajează vor  fi�obligaţi  să  ţină  registre care să specifice  plăţile  salariilor,  să�elibereze  lucrătorilor dovezi cu privire la plata salariilor lor şi  să�ia alte măsuri pentru înlesnirea controlului necesar.�    2. Salariile vor fi plătite, de regulă, în monedă avînd curs legal.�    3. Salariile vor fi plătite, de regulă, direct lucrătorului.�    4. Va fi interzisă  înlocuirea  parţială  sau  totală  a  salariilor�datorate  lucrătorilor pentru munca pe care au prestat-o prin alcool sau�băuturi alcoolice.�    5. Plata salariilor nu va putea să fie făcută în localuri în care se�consumă  băuturi sau în magazine, excepţie făcînd numai lucrătorii  care�lucrează în astfel de unităţi.�    6. Salariile  vor  fi plătite cu regularitate la intervale  care  să�permită  reducerea  posibilităţii  de contractare de datorii  în  rîndul�salariaţilor,  afară  de cazul cînd există un obicei local contrar,  iar�autoritatea  competentă  se va convinge de dorinţa lucrătorilor de a  se�menţine acest obicei.�    7. Dacă hrana, locuinţa, îmbrăcămintea şi alte furnituri şi servicii�esenţiale  constituie un element al remunerării, autoritatea  competentă�va  lua  toate măsurile practice şi posibile pentru a se asigura că  ele�sunt corespunzătoare şi că valoarea lor în bani a fost calculată exact.�    8. Se vor lua toate măsurile practice şi posibile în scopul:�    a) de a-i informa  pe lucrători asupra drepturilor pe care le au  în�materie de salarizare;�    b) de a împiedica orice reţinere neautorizată din salarii;�    c) de a limita  sumele  reţinute cu titlu de furnituri şi  servicii,�care  constituie  un element al remunerării, la justa valoare în bani  a�acestor furnituri şi servicii.��                             


Articolul 12��    1. Nivelul maxim şi modul de stabilire a avansurilor din salarii vor�fi reglementate de către autoritatea competentă.�    2. Autoritatea  competentă va limita nivelul avansurilor care pot fi�acordate  unui lucrător pentru a-l determina să accepte o ocupaţie,  iar�nivelul autorizat va fi indicat în mod clar lucrătorului.�    3. Orice avans  acordat peste nivelul stabilit de către  autoritatea�competentă  va  fi  în  mod legal nerestituibil şi nu va  putea  să  fie�recuperat  prin  compensare asupra plăţilor datorate lucrătorilor  la  o�dată ulterioară.��                             Articolul 13��    1. În rîndul  salariaţilor  şi  producătorilor independenţi  vor  fi�încurajate  formele de economii rezultate dintr-un act spontan al  celui�care economiseşte.�    2. Se vor lua   toate  măsurile  practice  şi  posibile  în  vederea�protejării salariaţilor şi a producătorilor independenţi contra cametei,�în   special   prin   măsuri  urmărind   reducerea   dobînzilor   asupra�împrumuturilor,  prin  controlul operaţiunilor de acordare a  fondurilor�băneşti  de către cei care le finanţează şi prin încurajarea  sistemelor�de   împrumuturi  în  scopuri  determinate  cu  ajutorul  organizaţiilor�cooperatiste  de  credit  sau  cu  ajutorul  instituţiilor  plasate  sub�controlul autorităţii competente.��                             Articolul 14��    1. Scopul politicii  îl  va constitui abolirea tuturor  formelor  de�discriminare   a   lucrătorilor  din  motive  de  rasă,  culoare,   sex,�convingeri,  asociaţie  tribală  sau afiliere la  uniune  comercială  în�următoarele privinţe:�    a) legislaţie  şi contracte de dreptul muncii care asigură tratament�economic  echitabil tuturor celor care au domiciliul legal sau  lucreaza�în ţară;�    b) acces la angajare în muncă în sectorul public sau privat;�    c) condiţii de angajare în muncă şi promovare;�    d) posibilităţi de instruire profesională;�    e) condiţii de muncă;�    f) măsuri de asigurare a sănătăţii, securităţii şi bunăstării;�    g) disciplină;�    h) participarea la negocierea contractelor colective de muncă;�    i) impozite pe   salariu   fixate  în  conformitate  cu   principiul�remunerării  identice pentru munca identica pentru aceeaşi activitate la�aceeaşi întreprindere.�    2. Vor fi luate   toate  măsurile  susceptibile  de  realizare  prin�incasarea  impozitelor  aplicate pentru lucrătorii remuneraţi  inferior,�pentru   a  diminua  orice  diferentă  existentă  în  ceea  ce  priveşte�impozitele  pe  salariu  din  cauza discriminării din  motive  de  rasă,�culoare,  sex,  convingeri,  asociaţie tribală sau  afiliere  la  uniune�comercială.�    3. Lucrătorilor  dintr-un  stat angajaţi in muncă în alt stat li  se�acordă suplimentar la salariile lor, alocaţii pecuniare sau de orice alt�tip  pentru  a  acoperi orice cheltuieli rezonabile, personale  sau  ale�familiei, cauzate de angajarea în muncă departe de casă.�    4. Dispoziţiile  anterioare  ale  prezentului articol nu  vor  aduce�atingere  măsurilor pe care autoritatea competentă le consideră necesare�sau  dezirabile  pentru  ocrotirea  maternităţii  şi  pentru  asigurarea�sănătăţii, securităţii şi bunăstării femeilor lucrătoare.��                               Partea V�                        Educaţie şi instruire��                             Articolul 15��    1.Vor fi introduse  dispoziţii potrivite în masura maximum  posibila�în  condiţii locale pentru dezvoltarea progresivă a sistemelor  generale�de  educaţie, instruire profesională şi învăţatură, luînd în considerare�pregătirea eficace pentru profesii utile a copiilor de ambele sexe.�    2. Legile şi reglementările naţionale vor fixa vîrsta de absolvire a�şcolii, precum si condiţiile de angajare în muncă.�    3. Pentru ca  copii  să poată beneficia de înlesnirile existente  în�domeniul   educaţiei  şi  pentru  ca  extinderea  acestora  să  nu   fie�împiedicată  de  cererea  forţei de muncă a copiilor care  nu  au  atins�vîrsta  de  absolvire  a scolii va fi interzisă în  timpul  orelor  cînd�şcolile  funcţionează în zonele unde înlesnirile cu caracter educaţional�vor  fi  acordate  la o scară adecvată pentru  majoritatea  copiilor  de�vîrstă şcolară.��                             Articolul 16��    1. Pentru a asigura   o   productivitate  înaltă  prin   dezvoltarea�activităţii  calificate în cazurile potrivite va fi organizată instruire�în ceea ce priveşte tehnicile noi de producţie.�    2. Această instruire  va  fi  organizată cu  sau  sub  supravegherea�autorităţilor  competente  fiind consultate organizaţiile de patroni  şi�lucrători  ale  ţării de origine a persoanei instruite sau ale ţării  de�instruire.��                              Partea VI�                          Dispoziţii finale��                             Articolul 17��    Ratificarea oficiala  a prezentei Convenţii va fi comunicată  pentru�înregistrare Directorului general al Biroului Internaţional al Muncii.��                             Articolul 18��    1. Prezenta Convenţie   va  angaja  numai  acele  State  membre  ale�Organizaţiei  Internaţionale  a  Muncii  ale căror  ratificări  au  fost�înregistrate la Directorul general.�    2. Aceasta va  intra  în  vigoare pentru orice alt  Stat  membru  la�douăsprezece luni de la data cînd ratificarea a două State membre a fost�înregistrată la Directorul general.�    3. Drept urmare, prezenta Convenţie va întra în vigoare pentru orice�alt   Stat  membru  la  douăsprezece  luni  de  la  data   înregistrării�ratificării sale.��                             Articolul 19��    Intrarea în vigoare  a prezentei Convenţii nu va implica  denunţarea�ipso  jure  a  Convenţiei  cu privire la  Politica  Socială  (Teritoriul�non-metropolitan),   1947,  de  către  orice  Stat  membru  pentru  care�respectiva  Conventie  ramîne  în  vigoare, aşa cum  nici  nu  va  anula�posibilitatea ratificării ulterioare a respectivei Convenţii.��                             Articolul 20��    1. Statul Membru care a ratificat prezenta Convenţie o poate denunta�după  expirarea  a  zece ani de la data la care Convenţia  a  intrat  în�vigoare  pentru  prima dată printr-un act comunicat pentru  înregistrare�Directorului  General  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii.  Această�denunţare  nu  va  intra  în  vigoare  decît  după  un  an  de  la  data�înregistrării sale.�    2. Fiecare Stat  Membru care a ratificat prezenta Convenţie şi care,�în termen de un an de la data expirării termenului de zece ani menţionat�în paragraful precedent, nu-şi exercită dreptul de a denunţa stipulat în�prezentul  articol, va fi obligat pentru o nouă perioadă de zece ani  şi�după aceea poate denunţa prezenta Convenţie la expirarea fiecărui termen�de zece ani în condiţiile prevăzute de prezentul articol.��                             Articolul 21��    1. Directorul   general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii  va�notifica  tuturor  Statelor  membre ale  Organizaţiei  Internaţionale  a�Muncii   despre  înregistrarea  tuturor  ratificărilor  şi  denunţărilor�comunicate acestuia de catre Statele membre ale Organizaţiei.�    2. Notificind  Statelor membre ale Organizaţiei înregistrările celei�de-a  doua ratificări comunicate acestuia, Directorul General va  atrage�atenţia  Statelor membre ale Organizaţiei asupra datei la care Convenţia�va intra în vigoare.��                             Articolul 22��    Directorul general  al Biroului Internaţional al Muncii va  comunica�Secretariatului  general  al  Organizaţiei Naţiunilor Unite,  în  scopul�înregistrării   în  conformitate  cu  art.  102  al  Statutului   Cartei�Organizaţiei  Naţiunilor Unite, informaţii detaliate cu privire la toate�ratificările  şi  actele  de denunţare înregistrate de către  acesta  în�conformitate cu dispoziţiile articolelor precedente.��                             Articolul 23��    La momentul considerat   necesar   Consiliul  de  Administraţie   al�Biroului  Internaţional al Muncii va înainta Adunării Generale un raport�vizînd  aplicarea  Convenţiei şi va examină oportunitatea includerii  în�ordinea  de zi a Consiliului a problemei revizuirii acesteia în tot  sau�în parte.��                             Articolul 24��    1. În cazul în care Adunarea va adopta o nouă Convenţie de revizuire�a  prezentei Convenţii în tot sau în parte, atunci, cu excepţia  cazului�cînd Convenţia dispune altfel:�    a) ratificarea de către un Stat membru a noii Convenţii de revizuire�va  implica ipso jure denunţarea imediată a prezentei Convenţii, fără  a�se  ţine  seama de dispoziţiile art. 20 de mai sus, în cazul în care  şi�atunci cînd noua Convenţie de revizuire va intra în vigoare;�    b) de la data  cînd  intră în vigoare noua Convenţie  de  revizuire,�prezenta  Convenţie  va înceta să fie deschisă spre ratificare de  către�Statele membre.�    2. Prezenta Convenţie  va rămîne în vigoare în orice caz în forma şi�conţinutul  actual pentru acele State membre care au ratificat Convenţia�de revizuire.��                             Articolul 25��    Versiunile textului în limbile franceză şi engleză au valoare egală.��    Adoptată la Geneva la 22 iunie 1962





�__________�Acorduri, Tratate, Convenţii�Convenţie nr.117 din 22.06.62 privind Obectivele şi Normele de bază ale Politicii Sociale�Tratate internaţionale 10/58, 1999








�             CONVENŢIA PRIVIND POLITICA DE OCUPAREA FORŢEI�                               DE MUNCĂ��                         Nr.122  din  09.07.64�Notă: Ratificată prin Hot. Parl. nr.593-XIII din 26.09.95��                                * * *��                     Publicată în ediţia oficială�          "Tratate internaţionale", 1999, volumul 10, pag.68��    Conferinţa generală   a   Organizaţiei  Internaţionale   a   Muncii,�convocată   la   Geneva  de  Consiliul  de  administraţie  al   Biroului�Internaţional  al  Muncii şi s-a întrunit aici la 17 iunie 1964  în  cea�de-a patruzeci şi opta sesiune a sa,�    avînd în vedere   că   Declaraţia  de  la  Philadelphia   recunoaşte�obligaţia  solemnă a Organizaţiei Internaţionale a Muncii de a  sprijini�punerea  în aplicare de către diferitele naţiuni ale lumii a programelor�capabile  să  realizeze ocuparea deplină a forţei de muncă şi  ridicarea�nivelului  de  trai şi că preambulul constituţiei  organizaţiei  prevede�lupta  împotriva  şomajului şi garantarea unui salariu care  să  asigure�condiţii de existenţă convenabile,�    avînd, de asemenea,  în  vedere  că,  în sensul  Declaraţiei  de  la�Philadelphia,  Organizaţiei Internaţionale a Muncii îi revine sarcina să�cerceteze  şi  să  aprecieze  repercusiunile  politicilor  economice  şi�financiare  asupra  politicii  de ocupare a forţei de muncă,  în  lumina�obiectivului  fundamental  potrivit căruia "toţi oamenii, indiferent  de�rasă,  credinţă  sau  sexul  lor, au dreptul  să  urmărească  realizarea�progresului  lor material şi dezvoltarea lor spirituală în libertate  şi�demnitate, în condiţii de securitate economică şi cu posibilităţi egale",�    avînd în vedere   că  Declaraţia  universală  a  drepturilor  omului�prevede,  că  "orice persoană are dreptul la muncă, la libera alegere  a�muncii  sale,  la condiţii echitabile şi satisfăcătoare de muncă  şi  la�protecţia împotriva şomajului",�    luînd notă de termenii convenţiilor şi recomandărilor internaţionale�asupra  muncii,  existente,  care sunt în raport direct cu  politica  de�ocupare a forţei de muncă şi în special Convenţia şi Recomandarea asupra�activităţii  de  ocupare  a forţei de muncă, 1948,  Recomandarea  asupra�orientării    profesionale,   1949,   Recomandarea   asupra   pregătirii�profesionale,   1962,  precum  şi  Convenţia  şi  Recomandarea   privind�discriminarea  în  domeniul  ocupării  forţei de  muncă  şi  exercitării�profesiei,  1958, considerînd că aceste instrumente ar trebui plasate în�contextul  mai  larg al unui program internaţional  urmărind  asigurarea�expansiunii  economice  bazate pe ocuparea deplină a forţei de muncă  în�scop productiv şi în condiţii de liberă alegere a muncii,�    după ce a hotărît   să  adopte  diferite  propuneri  referitoare  la�politica  de  ocupare a forţei de muncă, care sunt cuprinse în cea  de-a�opta problemă înscrisă pe ordinea de zi a sesiunii,�    după ce a hotărît  ca  aceste propuneri să ia forma  unei  convenţii�internaţionale,�    adoptă, la 9  iulie  1964,  convenţia următoare, care  se  va  numi,�Convenţie asupra politicii de ocupare a forţei de muncă, 1964.��                              Articolul 1��    1. În vederea  stimulării  creşterii  şi  dezvoltării  economice,  a�ridicării  nivelului  de trai, a satisfacerii necesităţilor de forţa  de�muncă  şi  a  rezolvării problemei şomajului şi  subocupării  forţei  de�muncă,  orice stat membru va formula şi aplica, drept obiectiv esenţial,�o politică activă urmărind promovarea ocupării depline a forţei de muncă�în scop productiv şi în condiţii de liberă alegere a muncii.�    2. Politica menţionată va trebui să tindă a garanta:�    a) că va fi de  lucru  pentru  toate persoanele  disponibile  şi  în�căutare de muncă;�    b) că această muncă va fi pe cît posibil productivă;�    c) că va exista  libera  alegere a muncii şi că fiecare  lucrător  a�avea  toate  posibilităţile de a dobîndi calificările necesare pentru  a�ocupa  un  serviciu  care să-i convină şi de a folosi în  această  muncă�calificările,  precum  şi  aptitudinile sale, fără  deosebire  de  rasă,�culoare, sex, religie, opinii politice, ascendenţă naţională sau origine�socială.�    3. Politica menţionată  va  trebui  să  ţină  seama  de  stadiul  de�dezvoltare  economică,  precum  şi  de  raporturile  care  există  între�obiectivele ocupării forţei de muncă şi celelalte obiective economice şi�sociale  şi va fi aplicată prin metode adaptate condiţiilor şi uzantelor�naţionale.��                              Articolul 2��    Orice stat membru  va trebui, prin metode adaptate condiţiilor ţării�şi în măsura în care acestea permit:�    a) să determine  şi  să reexamineze cu regularitate, în cadrul  unei�politici  economice şi sociale coordonate, măsuri care trebuie  adoptate�în vederea atingerii obiectivelor enunţate în articolul 1;�    b) să ia hotărîrile  necesare  de aplicare acestor măsuri,  inclusiv�elaborarea de programe, dacă este cazul.��                              Articolul 3��    În apliarea prezentei     convenţii,    reprezentanţii    grupurilor�interesate  în măsurile ce trebuie luate şi, în special,  reprezentanţii�celor  care  angajează şi reprezentanţii lucrătorilor vor trebui să  fie�consultaţi cu privire la politica de ocupare a forţei de muncă în scopul�de a se ţine pe deplin seama de experienţă şi părerile lor, vor colabora�din plin la elaborarea acestei politici şi vor participa la acţiunile de�sprijinire a lucrătorilor.��                             Articolul  4��    Ratificările  formale  ale  prezentei convenţii  vor  fi  comunicate�directorului  general  al Biroului Internaţional al Muncii, care  le  va�înregistra.��                              Articolul 5��    1. Prezenta convenţie   nu  va  obliga  decît  statele  membre   ale�Organizaţiei  Internaţionale  a  Muncii, ale căror  ratificări  au  fost�înregistrate de către directorul general.�    2. Ea va intra  în vigoare după 12 luni de la înregistrarea de către�directorul  general  a  cel puţin două ratificări  din  partea  statelor�membre ale organizaţiei.�    3. Drept urmare,  pentru  fiecare stat membru această  convenţie  va�intra în vigoare după 12 luni de la data înregistrării ratificării sale.��                              Articolul 6��    1. Orice stat  membru care a ratificat prezenta convenţie poate să o�denunţe  la  expirarea  unei  perioade de 10 ani  de  la  data  intrării�iniţiale  în  vigoare a acesteia, printr-un act  comunicat  directorului�general  al  Biroului Internaţional al Muncii şi înregistrat de  acesta.�Denunţarea nu va avea efect decît după un an de la înregistrarea ei.�    2. Orice stat membru care a ratificat prezenta convenţie şi care, în�termen  de  un  an  de la expirarea perioadei de 10  ani  menţionată  la�paragraful precedent, nu va face uz de facultatea de denunţare prevăzută�de  prezentul articol, va fi ţinută pentru o nouă perioadă de 10 ani şi,�drept  urmare,  va  putea  să denunţe prezenta  convenţie  la  expirarea�fiecărei  perioade  de  10  ani, în condiţiile  prevăzute  de  prezentul�articol.��                              Articolul 7��    1. Directorul   general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii  va�notifica  tuturor  statelor  membre ale  Organizaţiei  Internaţionale  a�Muncii  înregistrarea tuturor ratificărilor şi denunţărilor care îi  vor�fi comunicate de către statele membre ale organizaţiei.�    2. Notificînd  statelor membre ale organizaţiei înregistrarea  celei�de-a  două ratificări care i-a fost comunicată, directorul general le va�atrage  atenţia  asupra  datei la care prezenta convenţie  va  intra  în�vigoare.��                              Articolul 8��    Directorul general  al Biroului Internaţional al Muncii va  comunica�secretarului  general  al  Organizaţiei  Naţiunilor  Unite,  în  vederea�înregistrării,   potrivit   articolului  102  din   Carta   Organizaţiei�Naţiunilor  Unite, informaţii complete cu privire la toate  ratificările�şi  toate actele de denunţare înregistrate în conformitate cu articolele�precedente.��                              Articolul 9��    Ori de cîte ori  va considera necesar, Consiliul de administraţie al�Biroului  Internaţional  al Muncii va prezenta conferinţei  generale  un�raport  asupra  aplicării  prezentei convenţii şi va examina  dacă  este�cazul  să  înscrie  pe ordinea de zi a conferinţei  problema  revizuirii�totale sau parţiale a acesteia.��                             Articolul 10��    1. În cazul în  care  conferinţa va adopta o nouă convenţie care  va�revizui  total sau parţial prezenta convenţie şi dacă noua convenţie  nu�va dispune altfel:�    a) ratificarea de către un stat membru a noii convenţii de revizuire�va  determina,  de plin drept, fără a se mai ţine seama de  dispoziţiile�articolului  6 de mai sus, denunţarea imediată a prezentei convenţii, cu�condiţia că noua convenţie de revizuire să fi intrat în vigoare;�    b) începînd de  la  data  intrării în vigoare a  noii  convenţii  de�revizuire  prezenta convenţie va înceta să mai fie deschisă  ratificării�de către statele membre ale organizaţiei.�    2. Prezenta convenţie va rămîne în orice caz în vigoare, în forma şi�conţinutul  său, pentru statele membre care au ratificat-o, dar care  nu�vor ratifica convenţia de revizuire.��                             Articolul 11��    Versiunile franceză  şi engleză ale textului prezentei convenţii  au�aceeaşi valabilitate.��     Adoptată la Geneva la 9 iulie 1964





�__________�Acorduri, Tratate, Convenţii�Convenţie nr.122 din 09.07.64 privind politica de ocuparea forţei de muncă�Tratate internaţionale 10/68, 1999




















       CONVENŢIE CU PRIVIRE LA GREUTATEA MAXIMĂ A ÎNCĂRCĂTURILOR�            CARE POT FI TRANSPORTATE DE UN SINGUR LUCRĂTOR��                        Nr.127  din  28.06.67�Notă: Ratificată prin Hot. Parl. nr.1330-XIII din 26.09.97��                                * * *��                     Publicată în ediţia oficială�          "Tratate internaţionale", 1999, volumul 14, pag.53��--------------------------------�    Adoptată la Geneva la 28 iunie 1967��    Conferinţa generală a Organizaţiei Internaţionale a Muncii,�    convocată la  Geneva de către Consiliul de administraţie al Biroului�Internaţional  al  Muncii  şi reunită aici la 7 iunie 1967 în cea  de  a�cincizeci şi una sesiune a sa,�    după ce a hotărît  să  adopte diferite propuneri  privind  greutatea�maximă  a încărcăturilor care pot fi transportate de un singur lucrător,�problemă  care  constituie  cel de-al şaselea punct al ordinii de  zi  a�sesiunii,�    după ce a hotărît  ca  aceste propuneri să ia forma  unei  convenţii�internaţionale,�    adoptă, la 28  iunie  1967,  următoarea convenţie care  se  va  numi�Convenţie  asupra  greutăţilor maxime, 1967:��                              Articolul 1��    În sensul prezentei convenţii:�    a) expresia transport manual de încărcături indică orice transport a�cărui  greutate  a încărcăturii este suportată în întregime de către  un�singur lucrător; ea include ridicarea şi aşezarea încărcăturii;�    b) expresia transport  manual  regulat de încărcături  indică  orice�activitate  consacrată în mod continuu sau esenţial transportului manual�de   încărcături   sau   care   comportă  în  mod   normal,   chiar   cu�discontinuitate, transportul manual de încărcături;�    c) expresia lucrător  tînăr  se  referă la orice  lucrător  a  cărui�vîrstă este sub 18 ani.��                              Articolul 2��    1. Prezenta convenţie  se  aplică  transportului manual  regulat  de�încărcături.�    2. Prezenta convenţie  se  aplică tuturor sectoarelor de  activitate�economică  pentru  care  statul  membru interesat posedă  un  sistem  de�inspecţie a muncii.��                              Articolul 3��    Este interzis  ca unui lucrător să i se pretindă sau să i se  admită�să transporte manual încărcături a căror greutate riscă să-i pericliteze�sănătatea sau securitatea.��                              Articolul 4��    În scopul aplicării  principiului  enunţat  în art. 3  de  mai  sus,�statele  membre  vor  ţine  seama de toate condiţiile  în  care  trebuie�executată munca.��                              Articolul 5��    Fiecare stat  membru  va  lua  măsurile  necesare  pentru  ca  orice�lucrător  repartizat  la transportul manual de încărcături mai grele  să�primească  în  prealabil o instruire cu privire la metodele de lucru  pe�care  urmează  să  le folosească, în vederea ocrotirii  sănătăţii  şi  a�evitării accidentelor.��                              Articolul 6��    În vederea limitării   sau   înlesnirii  transportului   manual   de�încărcături se vor folosi, pe cît posibil, mijloacele tehnice adecvate.��                              Articolul 7��    1. Repartizarea  femeilor  şi a lucrătorilor tineri  la  transportul�manual de încărcături grele va fi limitată.�    2. Atunci cînd la transportul manual de încărcături sunt repartizate�femei sau lucrători tineri, greutatea maximă a încărcăturilor respective�va trebui să fie în mod categoric inferioară celei admise pentru bărbaţi.��                              Articolul 8��    Fiecare stat  membru va lua, pe calea legislaţiei naţionale sau prin�orice  altă  metodă  conformă  cu practica şi  condiţiile  naţionale  şi�consultîndu-se  cu organizaţiile cele mai reprezentative ale celor  care�angajează  şi  ale  lucrătorilor, interesate, măsurile  necesare  pentru�punerea în aplicare a dispoziţiilor prezentei convenţii.��                              Articolul 9��    Ratificările  formale  ale  prezentei convenţii  vor  fi  comunicate�directorului  general  al Biroului Internaţional al Muncii, care  le  va�înregistra.��                             Articolul 10��    1. Prezenta convenţie   nu  va  obliga  decît  statele  membre   ale�Organizaţiei   Internaţionale   a  Muncii  a  căror  ratificare  va   fi�înregistrată de directorul general.�    2. Ea va intra  în vigoare după 12 luni de la înregistrarea de către�directorul general a primelor două ratificări din partea statelor membre.�    3. Drept urmare,  această  convenţie  va intra  în  vigoare,  pentru�fiecare  stat  membru, la 12 luni după data la care va  fi  înregistrată�ratificarea sa.��                             Articolul 11��    1. Orice stat  membru  care a ratificat prezenta convenţie  o  poate�denunţa  la  expirarea  unei perioade de 10 ani de la data  intrării  în�vigoare  iniţiale  a  convenţiei, printr-un act  comunicat  directorului�general  al  Biroului  Internaţional al Muncii şi înregistrat  de  către�acesta. Denunţarea nu va avea efect decît după un an de la înregistrarea�ei.�    2. Orice stat  membru  care a ratificat prezenta convenţie şi  care,�timp  de  un  an  după  expirarea perioadei  de  10  ani  menţionată  la�paragraful precedent, nu va face uz de facultatea de denunţare prevăzută�de  prezentul articol, va fi ţinut pentru o nouă perioadă de 10 ani  şi,�drept  urmare,  va  putea  să denunţe prezenta  convenţie  la  expirarea�fiecărei  perioade  de  10  ani, în condiţiile  prevăzute  de  prezentul�articol.��                             Articolul 12��    1. Directorul   general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii  va�notifica  tuturor  statelor  membre ale  Organizaţiei  Internaţionale  a�Muncii  înregistrarea tuturor ratificărilor şi denunţărilor care îi  vor�fi comunicate de către statele membre ale organizaţiei.�    2. Notificînd  statelor membre ale organizaţiei înregistrarea  celei�de-a  doua  ratificări care i-a fost comunicată, directorul  general  va�atrage  atenţia  statelor membre ale organizaţiei asupra datei  la  care�prezenta convenţie va intra în vigoare.��                             Articolul 13��    Directorul general  al Biroului Internaţional al Muncii va  comunica�secretarului general al Organizaţiei Internaţionale a Muncii, în vederea�înregistrării,  în conformitate cu art. 102 din Carta Naţiunilor  Unite,�informaţii  complete cu privire la toate ratificările şi toate actele de�denunţare înregistrate potrivit articolelor precedente.��                             Articolul 14��    Ori de cîte ori  va considera necesar, Consiliul de administraţie al�Biroului  Internaţional  al Muncii va prezenta conferinţei  generale  un�raport  asupra  aplicării  prezentei convenţii şi va examina  dacă  este�cazul  să  înscrie  pe ordinea de zi a conferinţei  problema  revizuirii�totale sau parţiale a acesteia.��                             Articolul 15��    1. În cazul în  care  conferinţa  va  adopta  o  nouă  convenţie  de�revizuire,  totală  sau  parţială, a prezentei convenţii  şi  dacă  noua�convenţie nu va dispune altfel:�    a) ratificarea de către un stat membru a noii convenţii de revizuire�va  determina,  de plin drept, fără a se mai ţine seama de  dispoziţiile�art.  11  de  mai  sus, denunţarea imediată a  prezentei  convenţii,  cu�condiţia ca noua convenţie de revizuire să fi intrat în vigoare;�    b) cu începere  de  la data intrării în vigoare a noii convenţii  de�revizuire,  prezenta convenţie va înceta să mai fie deschisă ratificării�de către statele membre.�    2. Prezenta convenţie va rămîne în orice caz în vigoare, în forma şi�conţinutul  său, pentru statele membre care au ratificat-o, dar care  nu�vor ratifica convenţia de revizuire.��                             Articolul 16��    Versiunile franceză  şi engleză ale textului prezentei convenţii  au�aceeaşi valabilitate.
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�           CONVENŢIE PRIVIND INSPECŢIA MUNCII ÎN AGRICULTURĂ��                         Nr.129  din  25.06.69�Notă: Ratificată prin Hot. Parl. nr.1330-XIII din 26.09.97��                                * * *��                     Publicată în ediţia oficială�          "Tratate internaţionale", 1999, volumul 14, pag.58��-------------------------------�    Adoptată la Geneva la 25 iunie 1969��    Conferinţa generală a Organizaţiei Internaţionale a Muncii,�    convocată la  Geneva de către Consiliul de administraţie al Biroului�Internaţional  al  Muncii  şi reunită aici la 4 iunie 1969 în  cea  de-a�cincizeci şi treia sesiune a sa,�    luînd notă de   convenţiile  internaţionale  ale  muncii   existente�privind  inspecţia muncii, cum sunt Convenţia asupra inspecţiei  muncii,�1947,  care  se  aplică  în industrie şi  comerţ,  şi  Convenţia  asupra�plantaţiilor, 1958, care se aplică anumitor întreprinderi agricole,�    luînd în considerare  că este de dorit ca în prezent să fie adoptate�norme internaţionale asupra inspecţiei muncii în agricultură, în general,�    după ce a hotărît  să  adopte diferite propuneri  privind  inspecţia�muncii în agricultură, problemă care constituie cel de al patrulea punct�al ordinii de zi a sesiunii,�    după ce a hotărît ca aceste propuneri să capete forma unei convenţii�internaţionale,�    adpotă, la 25  iunie  1969,  următoarea convenţie, care se  va  numi�Convenţie  asupra  inspecţiei muncii (agricultură), 1969:��                              Articolul 1��    1. În sensul  prezentei  convenţii, termenul întreprindere  agricolă�cuprinde  întreprinderi sau părţi ale întreprinderilor care au ca obiect�agricultura,    creşterea   animalelor,   silvicultura,    horticultura,�transformarea  primară  a  produselor  agricole de  către  cel  care  le�exploatează sau orice altă formă de activitate agricolă.�    2. Dacă este  necesar,  autoritatea  competentă va  determina,  după�consultarea  organizaţiilor  cele  mai  reprezentative  ale  celor  care�angajează şi ale lucrătorilor, interesate, dacă acestea există, linia de�demarcare  între agricultură, pe de o parte, şi industrie şi comerţ,  pe�de  altă  parte,  în aşa fel încît nici o întreprindere agricolă  să  nu�rămînă în afara sistemului naţional de inspecţie a muncii.�    3. În cazurile  de neclaritate, dacă convenţia se aplică sau nu unei�întreprinderi  sau  unei  părţi dintr-o întreprindere,  problema  va  fi�soluţionată de autoritatea competentă.��                              Articolul 2��    În prezenta convenţie, termenul dispoziţii legale cuprinde, în afară�de  legislaţie,  hotărîrile arbitrare şi contractele colective  care  au�putere de lege şi a căror aplicare cade în sarcina inspectorilor muncii.��                              Articolul 3��    Orice stat membru  al  Organizaţiei  Internaţionale  a  Muncii  care�aplică  prezenta  convenţie  trebuie să aibă un sistem  de  inspecţie  a�muncii în agricultură.��                              Articolul 4��    Sistemul de inspecţie   a   muncii  în  agricultură  se  va   aplica�întreprinderilor  agricole  în  care lucrează  lucrători  salariaţi  sau�ucenici,  oricare le-ar fi modul de remunerare, natura, forma sau durata�contractului lor de muncă.��                              Articolul 5��    1. Orice stat  membru  care  ratifică prezenta convenţie  poate  ca,�printr-o  declaraţie  anexată la ratificarea sa, să-şi ia  obligaţia  să�extindă  sistemul  său de inspecţie a muncii din agricultură la una  sau�mai  multe  dintre  categoriile următoare de persoane care  lucrează  în�întreprinderile agricole:�    a) fermieri care  nu  folosesc mîna de lucru din afară,  dijmaşi  şi�alte categorii asemănătoare de lucrători agricoli;�    b) persoane asociate  la administrarea unei întreprinderi colective,�cum sunt membrii unei cooperative;�    c) membrii familiei  celui  care exploatează pămîntul, aşa cum  sunt�definiţi de legislaţia naţională.�    2. Drept urmare,   orice  stat  membru  care  a  ratificat  prezenta�convenţie  va  putea să facă cunoscut directorului general  al  Biroului�Internaţional  al Muncii o declaraţie prin care se angajează să  extindă�sistemul  său de inspecţie a muncii din agricultură la una sau mai multe�dintre  categoriile de persoane enumerate la paragraful precedent,  care�n-au fost încă menţionate într-o declaraţie anterioară.�    3. Orice stat  membru care a ratificat prezenta convenţie va indica,�în  rapoartele  pe care este obligat să le prezinte în baza art.  22  al�Constituţiei  Organizaţiei  Internaţionale a Muncii, în ce măsură a  dat�urmare  sau  îşi  propune să dea urmare dispoziţiilor convenţiei  în  ce�priveşte  acele  categorii de persoane enumerate la paragraful 1 de  mai�sus, care nu au făcut obiectul unor astfel de declaraţii.��                              Articolul 6��    1. Sistemul de inspecţie a muncii în agricultură va avea următoarele�sarcini:�    a) să asigure   aplicarea   dispoziţiilor  legale   referitoare   la�condiţiile  de muncă ale lucrătorilor în exercitarea profesiei lor,  cum�sunt  dipsoziţiile privind durata muncii, salariile, repausul săptămînal�şi  concediile,  securitatea,  igiena şi bunăstarea, munca  femeilor,  a�copiilor  şi a adolescenţilor şi alte materii conexe, în măsura în  care�inspectorii  de  muncă  au ca sarcină asigurarea  aplicării  amintitelor�dispoziţii;�    b) să furnizeze, celor care angajează şi lucrătorilor, informaţii şi�sfaturi  tehnice  asupra mijloacelor cele mai eficiente de respectare  a�dispoziţiilor legale;�    c) să atragă atenţia autorităţii competente asupra defectuozităţilor�sau   abuzurilor  care  nu-şi  găsesc  o  acoperire  corespunzătoare  în�dispoziţiile  legale  în vigoare şi să facă acesteia  propuneri  privind�îmbunătăţirea legislaţiei.�    2. Legislaţia  naţională  poate încredinţa inspectorilor muncii  din�agricultură funcţii de asistenţă sau de control în ce priveşte aplicarea�dispoziţiilor legale referitoare la condiţiile de viaţă ale lucrătorilor�şi familiilor lor.�    3. Dacă inspectorilor  muncii din agricultură li se încredinţează şi�alte funcţii, acestea nu trebuie să împiedice exercitarea funcţiilor lor�principale şi nici să aducă în vreun fel oarecare prejudicii autorităţii�sau  imparţialităţii necesare inspectorilor în relaţiile lor cu cei care�angejează şi cu lucrătorii.��                              Articolul 7��    1. Inspecţia  muncii în agricultură va fi plasată sub  supravegherea�şi   controlul  unui  organ  central,  dacă  această  subordonare   este�compatibilă cu practica administrativă a statului membru.�    2. În cazul unui  stat  federativ,  expresia "organ  central"  poate�indica  un  organ central stabilit fie la nivel federal, fie la  nivelul�uneia dintre entităţile componente ale federaţiei.�    3. Inspecţia muncii în agricultură va putea fi asigurată, de exemplu:�    a) printr-un  organ  unic  de inspecţie a muncii,  competent  pentru�toate ramurile activităţii economice;�    b) printr-un  organ  unic  de  inspecţie a muncii  care  să  aibă  o�specializare   funcţională   asigurată   prin  pregătirea   adecvată   a�inspectorilor însărcinaţi cu exercitarea funcţiei lor în agricultură;�    c) printr-un  organ  unic  de  inspecţie a muncii  care  să  aibă  o�specializare   instituţională  asigurată  prin  crearea  unui   serviciu�calificat  tehnic  al  cărui agenţi îşi vor exercita  funcţiile  lor  în�agricultură;�    d) printr-o inspecţie   specializată   însărcinată  cu   exercitarea�funcţiilor sale în agricultură, dar a cărei activitate va fi plasată sub�supravegherea  unui organ central avînd aceleaşi prerogative în  materie�de  inspecţie  a  muncii  în alte ramuri ale  activităţii  economice  ca�industrie, transporturi şi comerţ.��                              Articolul 8��    1. Personalul  inspecţiei  muncii  din agricultură  trebuie  să  fie�format  din funcţionari publici al căror statut şi condiţii de  serviciu�să  le asigure stabilitatea în funcţie şi să-i facă independenţi faţă de�orice schimbări de guvern şi orice influenţă dăunătoare din afară.�    2. Atunci cînd  legislaţia  sau practica naţională  permit,  statele�membre  au  facultatea  ca  la sistemul lor de  protecţie  a  muncii  în�agricultură  să  includă  delegaţi sau reprezentanţi  ai  organizaţiilor�profesionale  a  căror activitate va completa pe aceea a  funcţionarilor�publici;  aceşti delegaţi sau reprezentanţi vor beneficia de garanţii în�ce  priveşte  stabilitatea  funcţiilor  lor şi vor fi  feriţi  de  orice�influenţă dăunătoare din afară.��                              Articolul 9��    1. Sub rezerva  condiţiilor stabilite de legislaţia naţională pentru�recrutarea  funcţionarilor  publici, inspectorii muncii din  agricultură�vor  fi recrutaţi numai pe baza capacităţii candidaţilor de a  îndeplini�sarcinile ce urmează să şi le asume.�    2. Mijloacele  de verificare a acestei capacităţi vor fi determinate�de către autoritatea competentă.�    3. Inspectorii   muncii  din  agricultură  trebuie  să  primească  o�pregătire profesională adecvată exercitării funcţiei lor şi vor fi luate�măsuri  pentru  a li se asigura în mod corespunzător  perfecţionarea  pe�parcursul serviciului.��                             Articolul 10��    Femeile, la fel   ca   bărbaţii,  pot  face  parte  din   personalul�serviciilor de inspecţie a muncii din agricultură; dacă este necesar, se�vor  putea  stabili  sarcini  distincte pentru  inspectorii  bărbaţi  şi�inspectorii femei.��                             Articolul 11��    Orice stat membru  este  obligat  să ia măsurile necesare  pentru  a�asigura  ca  experţi şi tehnicieni calificaţi corespunzător şi care  pot�să-şi  aducă  contribuţia  la  soluţionarea  problemelor  care  necesită�cunoştinţe  tehnice  să colaboreze cu inspecţia muncii din  agricultură,�potrivit  metodelor  socotite  ca fiind cele  mai  adecvate  condiţiilor�naţionale.��                             Articolul 12��    1. Autoritatea  competentă trebuie să ia măsurile necesare pentru  a�favoriza o cooperare efectivă între serviciile de inspecţie a muncii din�agricultură  şi  serviciile guvernamentale sau instituţiile  publice  şi�alte   instituţii   care  pot  fi  chemate  să   desfăşoare   activităţi�asemănătoare.�    2. Dacă împrejurările    o   cer,   autoritatea   competentă   poate�încredinţa,  ca  măsură ajutătoare, unele funcţii de inspecţie la  nivel�regional   sau  local  serviciilor  guvernamentale  corespunzătoare  sau�instituţiilor  publice,  sau  poate  face  ca  astfel  de  servicii  sau�instituţii  să  participe la respectiva activitate de inspecţie, în  aşa�fel  încît  aplicarea  principiilor prezentei convenţii să  nu  aibă  de�suferit.��                             


Articolul 13��    Autoritatea competentă  va  lua măsurile cuvenite pentru a  favoriza�colaborarea  dintre  funcţionarii inspecţiei muncii în agricultură,  cei�care angajează şi lucrători sau organizaţiile acestora, dacă ele există.��                             Articolul 14��    Se vor lua măsuri   pentru  ca  numărul  inspectorilor  muncii   din�agricultură  să  fie  suficient  spre a  putea  să  asigure  exercitarea�eficientă a funcţiilor serviciului de inspecţie. La stabilirea numărului�acestor inspectori se va ţine seama de:�    a) importanţa  sarcinilor ce urmează a se îndeplini şi, în  special:�    i) numărul, natura, importanţa şi situaţia întreprinderilor agricole�supuse controlului inspecţiei;�    ii) numărul şi  diversitatea categoriilor de persoane care  lucrează�în aceste întreprinderi;�    iii) numărul  şi complexitatea dispoziţiilor legale a căror aplicare�urmează a fi asigurată;�    b) mijloacele    materiale   de   executare   puse   la   dispoziţia�inspectorilor;�    c) condiţiile  practice în care trebuie efectuate inspecţiile pentru�a fi eficiente.��                             Articolul 15��    1. Autoritatea  competentă trebuie să ia măsurile necesare pentru  a�pune la dispoziţia inspectorilor muncii din agricultură:�    a) birouri locale   de   inspecţie  care  să   corespundă   nevoilor�serviciului,  accesibile,  pe cît posibil, tuturor celor interesaţi,  şi�amplasate  în funcţie de situaţia geografică a întreprinderilor agricole�şi de existenţa de căi de comunicaţii la îndemînă;�    b) înlesniri de transport necesare exercitării funcţiei lor, dacă nu�există mijloace de transport public corespunzătoare.�    2. Autoritatea  competentă trebuie să ia măsurile necesare pentru ca�inspectorilor  de protecţie a muncii din agricultură să li se  restituie�toate cheltuielile de deplasare şi toate cheltuielile accesorii necesare�exercitării funcţiei lor.��                             Articolul 16��    1. Inspectorii  muncii  din agricultură, purtînd asupra  lor  actele�care le atestă funcţia, vor fi autorizaţi:�    a) să pătrundă  liber, fără avertisment prealabil, la orice oră  din�zi sau noapte, în locurile de muncă supuse controlului inspecţiei;�    b) să pătrundă, în timpul zilei, în orice local în care consideră că�există motive întemeiate pentru efectuarea controlului;�    c) să procedeze  la  orice  investigaţii,  controale  sau  cercetări�apreciate  ca necesare, pentru a se asugura că dispoziţiile legale  sunt�respectate în mod efectiv şi, în special:�    i) să pună întrebări,    singuri   sau   în   prezenţa   martorilor,�conducătorului  întreprinderii, personalului acesteia sau oricărei  alte�persoane  din cadrul întreprinderii, asupra tuturor problemelor  privind�aplicarea dispoziţiilor legale;�    ii) să ceară,   potrivit   modalităţilor  stabilite  de   legislaţia�naţională,  să  li  se prezinte toate înscrisurile, registrele  şi  alte�documente  a căror deţinere este prevăzută de legislaţia referitoare  la�condiţiile  de  muncă şi de viaţă, în scopul  verificării  conformităţii�acestora cu dispoziţiile legale şi pentru a le copia sau scoate extrase;�    iii) să ia pentru   analiză  mostre  din  produsele,  materiile  sau�substanţele  utilizate sau manipulate, cu condiţia ca cel care angajează�sau  reprezentantul acestuia să fie avizat că materiile sau  substanţele�respective au fost luate în acest scop.�    2. Inspectorii  nu  pot pătrunde, în virtutea alineatelor a) sau  b)�ale  paragrafului  precedent, în locuinţa particulară  a  conducătorului�unei  întreprinderi agricole, afară de cazul în care au acordul acestuia�sau  sunt în posesia unei autorizaţii speciale eliberată de  autoritatea�competentă.�    3. Cu ocazia inspecţiei, inspectorii vor informa despre prezenţa lor�în  întreprindere pe cel care angajează sau pe reprezentantul  acestuia,�precum şi pe lucrători sau reprezentanţii lor, în afară de cazul în care�apreciază  că  o  astfel de înştiinţare riscă  să  dăuneze  eficacităţii�controlului.��                             Articolul 17��    Serviciile de  inspecţie a muncii din agricultură vor fi chemate  să�participe,   în   cazurile  şi  condiţiile  prevăzute   de   autoritatea�competentă,   la  controlul  preventiv  al  noilor  instalaţii,   noilor�substanţe  şi  al  noilor procedee de manipulare sau de  transformare  a�produselor,  susceptibile de a constitui un pericol pentru sănătate  sau�securitate.��                             Articolul 18��    1. Inspectorii  muncii  din  agricultură  vor fi  autorizaţi  să  ia�măsurile  destinate eliminării defecţiunilor constatate la o instalaţie,�la  o  amenajare sau în metodele de lucru din întreprinderile  agricole,�inclusiv  utilizarea  substanţelor periculoase, pe care le consideră  că�ameninţă sănătatea sau securitatea.�    2. Pentru a putea   lua  astfel  de  măsuri,  inspectorii  vor  avea�dreptul,  dacă măsurile lor nu au fost contestate pe căile judiciare sau�administrative  prevăzute de legea naţională, să dispună sau să facă  să�se dispună:�    a) să se aducă      instalaţiilor,     loclalurilor,     utilajelor,�echipamentului  sau  altor aparate, într-un termen  fixat,  modificările�necesare  pentru  asigurarea  aplicării stricte a  dispoziţiilor  legale�privind sănătatea şi securitatea;�    b) să fie luate  măsuri imediat executorii, putîndu-se merge pînă la�încetarea  lucrului,  în cazurile de pericol iminent pentru sănătate  şi�securitate.�    3. Dacă procedura  prevăzută  la  paragraful 2 de mai  sus  nu  este�compatibilă  cu practica administrativă şi judiciară a statului  membru,�inspectorii  vor avea dreptul să sesizeze autoritatea competentă  pentru�ca  aceasta  să  dea ordine precise sau să determine  luarea  de  măsuri�imediat executorii.�    4. Defecţiunile  constatate de către inspector cu ocazia inspectării�unei întreprinderi, precum şi măsurile luate în aplicarea paragrafului 2�sau  cerute  în  aplicarea  paragrafului 3,  trebuie  aduse  imediat  la�cunoştinţa celui care angajează şi a reprezentanţilor lucrătorilor.��                             Articolul 19��    1. Inspecţia  muncii din agricultură trebuie să fie informată despre�accidentele  de  muncă  şi cazurile de boli  profesionale  din  sectorul�agricol,  în  cazurile  şi potrivit procedurii prevăzute  de  legislaţia�naţională.�    2. Dacă este posibil, inspectorii muncii vor fi chemaţi să participe�la  orice anchetă la faţa locului asupra cauzelor accidentelor de  muncă�sau  ale  bolilor  profesionale  cele mai grave, în  special  cele  care�privesc  accidente  sau  boli provocatoare de moarte sau soldate  cu  un�număr oarecare de victime.��                             Articolul 20��    Dacă legislaţia  naţională nu prevede altfel, inspectorii muncii din�agricultură:�    a) nu vor avea  dreptul să aibă vreun interes, direct sau  indirect,�în întreprinderile aflate sub controlul lor;�    b) vor fi obligaţi,    prin    măsuri   penale   sau    disciplinare�corespunzătoare,   să  nu  dezvăluie,  chiar  după  părăsirea  funcţiei,�secretele  de  fabricaţie sau de comerţ ori procedeele de exploatare  pe�care le-au cunoscut cu ocazia exercitării funcţiilor lor;�    c) vor considera  ca  absolut confidenţială sursa oricărei  plîngeri�care  semnalează  o defecţiune, un pericol în procedeele de muncă sau  o�încălcare  a dispoziţiilor legale şi nu vor divulga celui care angajează�sau  reprezentantului acestuia că s-a procedat la efectuarea  inspecţiei�ca urmare a unei plîngeri.��                             Articolul 21��    Numărul şi natura inspecţiilor efectuate în întreprinderile agricole�vor  fi determinate de necesitatea de a se asigura aplicarea efectivă  a�dispoziţiilor legale respective.��                             Articolul 22��    1. Persoanele  care încalcă sau neglijează respectarea  prevederilor�legale  a căror aplicare face obiectul controlului inspectorilor  muncii�din  agricultură sunt pasibile de urmărire judiciară sau  administrativă�imediată,  fără  avertisment prealabil. Totodată,  legislaţia  naţională�poate  să  prevadă  excepţii  pentru cazurile în care  este  necesar  un�avertisment  prealabil dat în vederea remedierii situaţiei sau pentru  a�determina luarea de măsuri preventive.�    2. Inspectorii  de muncă pot decide ca, în locul intentării acţiunii�sau recomandării efectuării urmăririi, să dea avertismente sau îndrumări.��                             Articolul 23��    Dacă inspectorii  muncii  din  agricultură  nu au  competenţa  de  a�intenta   acţiuni  de  urmărire,  ei  au  dreptul  de  a  sesiza  direct�autoritatea   învestită   să   efectueze  astfel   de   urmăriri,   prin�procese-verbale constatatoare ale încălcărilor dispoziţiilor legale.��                             Articolul 24��    Pentru cazurile de încălcare a dispoziţiilor legale a căror aplicare�face obiectul controlului inspectorilor muncii din agricultură şi pentru�cazurile  de  împiedicare a acestor inspectori în  exercitarea  funcţiei�lor,  în legislaţia naţională vor fi prevăzute sancţiuni corespunzătoare�a căror aplicare trebuie să fie efectivă.��                             Articolul 25��    1. Inspectorii  muncii sau birourile locale de inspecţie, după  caz,�au  obligaţia  de a prezenta autorităţii centrale a inspecţiei  rapoarte�periodice asupra rezultatelor activităţii lor în agricultură.�    2. Aceste rapoarte    vor   fi   întocmite   potrivit   indicaţiilor�autorităţii  centrale  a  inspecţiei şi vor trata subiecte  indicate  de�această  autoritate;  ele  vor  fi prezentate  cel  puţin  la  termenele�indicate de numita autoritate şi, în orice caz, cel puţin o dată pe an.��                             Articolul 26��    1. Autoritatea  centrală  a  inspecţiei va publica un  raport  anual�asupra  activităţii  serviciilor de inspecţie din agricultură,  fie  sub�forma  unui  raport  separat, fie ca parte componentă a  raportului  său�anual general.�    2. Aceste rapoarte   anuale   vor   fi  publicate   într-un   termen�convenabil, care să nu depăşească în nici un caz 12 luni de la sfîrşitul�anului la care ele se referă.�    3. Copii ale  rapoartelor  anuale  vor  fi  comunicate  directorului�general  al  Biroului Internaţional al Muncii în termen de 3 luni de  la�publicarea lor.��                             


Articolul 27��    Rapoartele anuale   publicate  de  către  autoritatea  centrală   de�inspecţie se vor referi în special la următoarele subiecte, în măsura în�care aceste subiecte reies din controlul acestei autorităţi:�    a) legi şi regulamente  care relevă competenţa inspecţiei muncii din�agricultură;�    b) personalul inspecţiei muncii din agricultură;�    c) statistici   ale  întreprinderilor  agricole  supuse  controlului�inspecţiei şi numărul persoanelor care lucrează în aceste întreprinderi;�    d) statistici ale inspecţiilor efectuate;�    e) statistici ale infracţiunilor comise şi ale sancţiunilor aplicate;�    f) statistici ale accidentelor de muncă şi ale cauzelor acestora;�    g) statistici ale îmbolnăvirilor profesionale şi cauzelor acestora.��                             Articolul 28��    Ratificările  formale  ale  prezentei convenţii  vor  fi  comunicate�directorului  general  al Biroului Internaţional al Muncii, care  le  va�înregistra.��                             Articolul 29��    1. Prezenta convenţie   nu  va  obliga  decît  statele  membre   ale�Organizaţiei   Internaţionale   a  Muncii  a  căror  ratificare  va   fi�înregistrată de către directorul general.�    2. Ea va intra  în vigoare după 12 luni de la înregistrarea de către�directorul  general  a  cel puţin două ratificări  din  partea  statelor�membre.�    3. Drept urmare,  pentru  fiecare stat membru această  convenţie  va�intra în vigoare după 12 luni de la data înregistrării ratificării sale.��                             Articolul 30��    1. Orice stat  membru care a ratificat prezenta convenţie poate să o�denunţe,  la  expirarea  unei  perioade de 10 ani de  la  data  intrării�iniţiale  în vigoare a convenţiei, printr-un act comunicat  directorului�general  al  Biroului Internaţional al Muncii şi înregistrat de  acesta.�Denunţarea nu-şi va produce efectul decît după un an de la înregistrarea�sa.�    2. Orice stat  membru  care a ratificat prezenta convenţie şi  care,�timp  de  un  an  după  expirarea perioadei  de  10  ani  menţionată  la�paragraful precedent, nu va face uz de facultatea de denunţare prevăzută�de  prezentul articol, va fi ţinut pentru o nouă perioadă de 10 ani  şi,�drept  urmare,  va  putea  să denunţe prezenta  convenţie  la  expirarea�fiecărei  perioade  de  10  ani, în condiţiile  prevăzute  de  prezentul�articol.��                             Articolul 31��    1. Directorul   general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii  va�notifica  tuturor  statelor  membre ale  Organizaţiei  Internaţionale  a�Muncii  înregistrarea tuturor ratificărilor şi denunţărilor care îi  vor�fi comunicate de către statele membre ale organizaţiei.�    2. Notificînd  statelor membre ale organizaţiei înregistrarea  celei�de  a  doua ratificări care i-a fost comunicată, directorul  general  va�atrage  atenţia  statelor membre ale organizaţiei asupra datei  la  care�prezenta convenţie va intra în vigoare.��                             Articolul 32��    Directorul general  al Biroului Internaţional al Muncii va  comunica�secretarului    general   al   Organizaţiei   Naţiunilor   Unite,   spre�înregistrare,  în  conformitate  cu articolul 102 din  Carta  Naţiunilor�Unite,  informaţii  complete cu privire la toate ratificările  şi  toate�actele de denunţare înregistrate potrivit articolelor precedente.��                             Articolul 33��    Ori de cîte ori  va considera necesar, Consiliul de administraţie al�Biroului  Internaţional  al Muncii va prezenta conferinţei  generale  un�raport  asupra  aplicării  prezentei convenţii şi va examina  dacă  este�cazul  să  înscrie  pe ordinea de zi a conferinţei  problema  revizuirii�totale sau parţiale a acesteia.��                             Articolul 34��    1. În cazul în  care  conferinţa  va  adopta  o  nouă  convenţie  de�revizuire,  totală  sau  parţială, a prezentei convenţii  şi  dacă  noua�convenţie nu va dispune altfel:�    a) ratificarea de către un stat membru a noii convenţii de revizuire�va  determina,  de plin drept, fără a se mai ţine seama de  dispoziţiile�articolului 30 de mai sus, denunţarea imediată a prezentei convenţii, cu�condiţia ca noua convenţie de revizuire să fi intrat în vigoare;�    b) cu începere  de  la data intrării în vigoare a noii convenţii  de�revizuire,  prezenta convenţie va înceta să mai fie deschisă ratificării�de către statele membre.�    2. Prezenta convenţie va rămîne în orice caz în vigoare, în forma şi�conţinutul  său, pentru statele membre care au ratificat-o, dar care  nu�vor ratifica convenţia de revizuire.��                             Articolul 35��    Versiunile franceză  şi engleză ale textului prezentei convenţii  au�aceeaşi valabilitate.
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�          Convenţia O.I.M privind fixarea salariilor minime,�        în special în ce priveşte ţările în curs de dezvoltare��                       Nr.131  din  22.06.1970�Notă: Ratificată prin Hot. Parl. nr.610-XIV din 01.10.99��                                * * *��                     Publicată în ediţia oficială�           "Tratate internaţionale", 2001, volumul 28, pag.8�--------------------------�    *În vigoare pentru Republica Moldova din 23 martie 2001.��    Conferinţa   generală  a  Organizaţiei  Internaţionale   a   Muncii,�convocată  la  Geneva de  către Consiliul de Administraţie  al  Biroului�Internaţional al Muncii şi reunita aici, la 3 iunie 1970,  în  cea  de-a�cincizeci şi patra sesiune a sa,�    luînd  notă  de  termenii Convenţiei asupra metodelor  de  fixare  a�salariilor   minime,  1928,  şi  ai  Convenţiei  asupra  egalităţii   de�remunerare, 1951, care au fost ratificate pe scară largă, precum  şi  de�Convenţia  asupra metodelor de fixare a salariilor minime (agricultură),�1951,�    considerînd  că aceste convenţii au adus o preţioasă contribuţie  la�protejarea grupurilor de salariaţi defavorizaţi,�    considerînd  că,  în  prezent, este de dorit să  se  adopte  un  nou�instrument,   care  să  completeze  aceste  convenţii  şi   să   asigure�salariaţilor  o  protecţie împotriva salariilor excesiv de  scăzute,  şi�care,  deşi este de aplicare generală, ţine seama în special de  nevoile�ţărilor în curs de dezvoltare,�    după  ce  a  hotărît  să  adopte  diferite  propuneri  relative   la�mecanismele  de  fixare  a salariului minim şi  problemelor  conexe,  în�special  în  ce  priveşte  ţările în curs de dezvoltare,  problemă  care�constituie cel de-al cincilea punct al ordinii de zi a sesiunii,�    după  ce  a  hotărît  ca  aceste  propuneri  să  capete  forma  unei�convenţii internaţionale,�    adoptă, la 24  iunie  1970,  următoarea convenţie care  se  va  numi�Convenţia, asupra fixării salariilor minime, 1970:�                                    �                               Articolul 1�    1) Orice stat  membru al Organizaţiei Internaţionale a Muncii,  care�ratifică  prezenta  Convenţie, se angajează să stabilească un sistem  de�salarii minime, care să protejeze toate grupurile de salariaţi ale căror�condiţii  de  muncă  sunt de asemenea natură,  încît  acestor  salariaţi�trebuie să li se asigure o protecţie corespunzătoare.�    2) Autoritatea   competentă   din   fiecare  ţară,   de   acord   cu�organizaţiile   reprezentative   ale   celor  care  angajează   şi   ale�lucrătorilor,   interesate,  dacă  acestea  există,  sau  după   deplina�consultare  a acestora, va stabili grupurile de salariaţi, care  trebuie�protejaţi.�    3) Orice stat  membru care ratifică prezenta Convenţie este  obligat�ca, în primul său raport asupra aplicării Convenţiei pe care urmează a-l�prezenta  în baza art. 22 al Constituţiei Organizaţiei Internaţionale  a�Muncii,  să  facă  cunoscute  grupurile  de salariaţi  care  nu  vor  fi�protejaţi   în  virtutea  prezentului  articol,  indicînd  motivele.  În�rapoartele  ulterioare  se  va arăta situaţia legislaţiei  şi  practicii�proprii  privitoare la grupurile neprotejate, precizîndu-se în ce măsură�s-a dat urmare sau ce urmare se propune a se da Convenţiei privitoare la�aceste grupuri.�                                    �                               Articolul 2�    1) Salariile  minime  vor  avea putere de lege şi nu  vor  putea  fi�scăzute,   neaplicarea   lor  va  conduce  la  aplicarea  de   sancţiuni�corespunzătoare,  penale  sau de altă natură, persoanei sau  persoanelor�responsabile.�    2) Sub rezerva  dispoziţiilor paragrafului 1) de mai sus, libertatea�de negociere colectivă va trebui să fie pe deplin respectată.�                                    �                               Articolul 3�    Elementele, care  se  iau în considerare pentru a determina  nivelul�salariilor minime, vor cuprinde, pe măsura posibilităţilor şi ţinîndu-se�seama de practica şi condiţiile naţionale, următoarele:�    a) nevoile lucrătorilor  şi  ale  familiilor  lor  faţă  de  nivelul�general  al salariilor în ţară, costul vieţii, prestaţiile de securitate�socială şi nivelurile de trai ale altor grupuri sociale;�    b) factorii de   ordin  economic,  inclusiv  cerinţele   dezvoltării�economice, productivitatea şi interesul, care există pentru a realiza şi�a menţine un înalt nivel de folosire a forţei de muncă.�                                    �                               Articolul 4�    1) Orice stat  membru, care a ratificat prezenta Convenţie,  trebuie�să instituie şi să menţină metode adaptate condiţiilor şi nevoilor ţării�permiţînd  fixarea  şi corectarea din timp în timp a salariilor  minime,�care   se  plătesc  grupurilor  de  salariaţi  protejaţi,  în   virtutea�articolului 1 de mai sus.�    2) Se vor lua  măsuri  pentru consultarea deplină  a  organizaţiilor�reprezentative ale celor care angajează şi ale lucrătorilor, interesate,�sau,  în  absenţa unor astfel de organizaţii, a  reprezentanţilor  celor�care  angajează  şi  a  lucrătorilor interesaţi,  asupra  stabilirii  şi�aplicării metodelor arătate mai sus sau asupra modificărilor, ce ar urma�să fie aduse acestora.�    3) În anumite cazuri, ţinîndu-se seama de natura metodelor existente�de  fixare  a  salariilor minime, se vor lua, totodată, măsuri  care  să�permită ca, la aplicarea directă a respectivelor metode, să participe:�    a)   reprezentanţii  organizaţiilor  interesate   ale   celor   care�angajează   şi  ale  lucrătorilor  sau,  în  absenţa  unor   astfel   de�organizaţii,  reprezentanţii interesaţi ai celor care  angajează  şi  ai�lucrătorilor, această participare trebuind să se efectueze  pe  bază  de�egalitate;�    b)  persoane  cărora le este recunoscută competenţa de a  reprezenta�interesele  generale  ale ţării şi care vor fi numite  după  consultarea�deplină  a  organizaţiilor  reprezentative  interesate  ale  celor  care�angajează şi ale lucrătorilor, acolo unde aceste organizaţii există,  şi�unde  o  astfel de consultare este conformă cu legislaţia  sau  practica�naţională.�                                    �                               Articolul 5�    Pentru   a   asigura  aplicarea  efectivă  a  tuturor  dispoziţiilor�relative la salariile minime, se vor lua măsuri corespunzătoare, cum  ar�fi  un  sistem  adecvat de inspecţie completat prin  orice  alte  măsuri�necesare.�                                    �                               Articolul 6�    Prezenta  Convenţie nu trebuie considerată ca fiind o  convenţie  de�revizuire a vreuneia dintre convenţiile existente.�                                    �                               Articolul 7�    Ratificarea oficială   a   prezentei   Convenţii  se   va   notifica�Directorului   general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii   pentru�înregistrare.�                                    �                               Articolul 8�    1) Prezenta Convenţie  va lega doar statele membre ale  Organizaţiei�Internaţionale  a  Muncii,  a căror ratificări au fost  înregistrate  de�Directorul general.�    2) Ea va intra  în  vigoare  la 12 luni după ce ratificările  a  doi�membri vor fi înregistrate de către Directorul general.�    3) În continuare  prezenta  Convenţie  va intra  în  vigoare  pentru�fiecare   stat  membru  după  douăsprezece  luni  de  la   înregistrarea�ratificării.�                                    �                               Articolul 9�    1) Oricare stat  membru, care a ratificat prezenta Convenţie,  poate�să  o denunţe la expirarea unei perioade de zece ani după data  intrării�în  vigoare iniţiale a Convenţiei, printr-un act comunicat  Directorului�general  al  Biroului Internaţional al Muncii şi înregistrat de  acesta.�Denunţarea nu va avea efect decît la un an după ce a fost înregistrată.�    2) Orice stat membru, care a ratificat prezenta Convenţie şi care în�termen  de  un an, după expirarea perioadei de zece ani,  menţionată  în�paragraful  precedent, nu şi-a exercitat dreptul de a o denunţa prevăzut�în prezentul articol, va fi legat de dispoziţiile acesteia pentru o nouă�perioadă  de zece ani şi, în continuare o va putea denunţa la  expirarea�fiecărei  perioade  de  zece ani în condiţiile  stabilite  de  prezentul�articol.�                                    �                              Articolul 10�    1) Directorul   general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii  va�notifica  tuturor  statelor  membre ale  Organizaţiei  Internaţionale  a�Muncii  înregistrarea oricărei ratificări şi denunţări comunicate lui de�către membrii Organizaţiei.�    2) Notificînd  membrilor organizaţiei despre înregistrarea celei de-�a doua ratificări care i-a fost comunicată, Directorul general va atrage�atenţia  membrilor Organizaţiei asupra datei, la care prezenta Convenţie�va intra în vigoare.�                                    �                              Articolul 11�    Directorul general  al Biroului Internaţional al Muncii va  comunica�Secretarului   general   al   Organizaţiei   Naţiunilor   Unite   pentru�înregistrare,  în conformitate cu prevederile articolului 102 al  Cartei�ONU, informaţii complementare în legătură cu toate ratificările şi toate�actele   de  denunţare  înregistrate  în  conformitate  cu   prevederile�articolelor precedente.�                                    �                              Articolul 12�    De fiecare dată    cînd   va   considera   necesar,   Consiliul   de�Administraţie   al   Biroului  Internaţional  al  Muncii   va   prezenta�Conferinţei Generale un raport asupra aplicării Convenţiei şi va examina�dacă  este  cazul, de a înscrie pe ordinea de zi a Conferinţei  problema�revizuirii sale, totale sau parţiale.�                                    �                             Articolul 13�    1) În cazul în   care   Conferinţa  adoptă  o  nouă   Convenţie   ce�revizuieşte  Convenţia în întregime sau în parte, şi cel puţin dacă noua�Convenţie nu dispune altfel:�    a) ratificarea  de către un stat membru a noii Convenţii  revizuite,�va   implica  ipso  jure  denunţarea  imediată  a  prezentei  Convenţii,�indiferent  de prevederile articolului 9 de mai sus, sub rezerva că noua�Convenţie revizuită să fi intrat în vigoare;�    b) începînd cu  data intrării în vigoare a noii Convenţii revizuite,�prezenta  Convenţie va înceta de a mai fi deschisă ratificării de  către�statele membre.�    2) Prezenta Convenţie  va  rămîne în vigoare în forma şi  conţinutul�actual  pentru  acele state membre, care au ratificat-o şi care  nu  vor�ratifica Convenţia revizuită.�                                  �                             


Articolul 14�    Versiunile în  limbile  engleză şi franceză ale  textului  prezentei�Convenţii sunt egal autentice.





�__________�Acorduri, Tratate, Convenţii�Convenţia O.I.M. nr.131 din 22.06.70 privind fixarea salariilor minime, în special în ce priveşte ţările în curs de dezvoltare�Tratate internaţionale 28/8, 2001





�       Convenţia privind concediile anuale plătite (revizuită)*��                       Nr.132  din  24.06.1970�Notă: Ratificată prin Hot. Parl. nr.1330-XIV din 26.09.97��                                * * *��                     Publicată în ediţia oficială�          "Tratate internaţionale", 2001, volumul 26, pag.105��----------------------�    Adoptată la Geneva, la 24 iunie 1970�    * În vigoare pentru Republica Moldova din 27 ianuarie 1999��    Conferinţa Generală a Organizaţiei Internaţionale a Muncii,�    convocată la Geneva de către Consiliul de Administraţie al  Biroului�Internaţional al Muncii, şi reunindu-se la 3 iunie 1970, în cea de-a  54�sesiune a sa,�    adoptînd  decizia   asupra  diverselor   propuneri  cu   privire  la�concediile plătite, care au fost incluse în cel de-al patrulea punct  al�ordinii de zi a Sesiunii,�    stabilind că  aceste propuneri  urmează să  ia forma  unei Convenţii�Internaţionale,�    adoptă, în cea de-a douăzeci şi patra zi a lunii iunie una mie  nouă�sute  şaptezeci   următoarea  Convenţie   denumită  Convenţie    privind�Concediile Plătite (Revizuită), 1970.��                              Articolul 1�    În măsura în care prevederile prezentei Convenţii nu pot fi puse  în�aplicare prin intermediul contractelor colective de muncă, al deciziilor�arbitrale, al hotărîrilor judecătoreşti, al mecanismelor de  determinare�a mărimii salariilor, sau prin alte mijloace conform practicii naţionale�proprii condiţiilor  interne, ele  urmează a  fi puse  în aplicare  prin�intermediul legilor şi actelor normative naţionale.��                              Articolul 2�    1) Prezenta  Convenţie se  aplică tuturor  salariaţilor, cu excepţia�marinarilor.�    2) După necesitate, se poate face excepţie de la aplicarea prezentei�Convenţii  vis-a-vis  de  o  categorie  limitată de salariaţi, angajarea�cărora  implică  probleme  legislative,  constituţionale sau de aplicare�specifice.  Asemenea  acţiuni  se  pot  întreprinde de către autoritatea�competentă sau prin  intermediul mecanismelor naţionale  corespunzătoare�doar  după  consultarea  organizaţiilor  muncitorilor vizaţi, acolo unde�acestea există.�    3) În  conformitate cu  prevederile articolului  22 al  Constituţiei�Organizaţiei   Internaţionale  a  Muncii,   fiecare   stat-membru,  care�ratifică  prezenta  Convenţie,  urmează  să  enumere,  în  primul Raport�privind aplicarea Convenţiei,  toate  categoriile  care  sunt  exceptate�de la aplicarea   paragrafului  2)   al  prezentului   articol, invocînd�motivele excepţiei,  iar   în  următoarele   rapoarte  se   vor prezenta�prevederile   legislaţiei   naţionale   şi   practicii   interne,   care�reglementează  situaţia categoriilor de salariaţi exceptate,  precum  şi�asupra căror  grupuri de salariaţi  din  aceste  categorii  s-a   produs�sau se propune extinderea efectelor Convenţiei.��                              Articolul 3�    1) Fiecare  persoană,  căreia  i  se  aplică  prevederile  prezentei�Convenţii, are dreptul la un concediu  anual plătit cu o durată   minimă�stabilită.�    2) Fiecare  stat-membru,  care   ratifică  prezenta  Convenţie,   va�specifica durata concediului  într-o declaraţie anexată  la instrumentul�de ratificare.�    3) Concediul în nici  un caz nu poate  fi mai mic de  trei săptămîni�lucrătoare pentru un an de muncă.�    4) Fiecare  stat-membru, care  a ratificat  prezenta Convenţie,   va�notifica   suplimentar,   printr-o   declaraţie   ulterioară    adresată�Directorului  general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii,   despre�stabilirea unui concediu mai îndelungat decît cel specificat la momentul�ratificării.��                              Articolul 4�    1) Orice  persoană, care  a acumulat  în cursul  unui an  un stagiu,�dar  care  este  mai  mic  decît  cel  stabilit pentru a beneficia de un�concediu plătit în conformitate  cu prevederile  articolului  precedent,�are  dreptul  la   un  concediu  plătit   pentru  acest  an   în  mărime�proporţională cu durata muncii în anul respectiv.�    2) Expresia an în paragraful  1) al prezentului articol înseamnă  un�an calendaristic sau orice altă perioadă de aceeaşi durată stabilită  de�autoritatea competentă sau prin intermediul mecanismelor corespunzătoare�ale ţării.��                              Articolul 5�    1) Pentru acordarea oricărui concediu plătit se poate cere un stagiu�minim.�    2) Durata oricărei astfel de perioade calificative se va stabili  de�o autoritate  competentă sau  conform mecanismelor  stabilite ale ţării,�dar nu poate depăşi şase luni.�    3) Metoda, prin care se calculează stagiul necesar pentru  acordarea�concediului, se va determina de către autoritatea competentă sau conform�mecanismelor interne din fiecare ţară.�    4) În  condiţiile  stabilite  de  autoritatea   competentă sau  prin�mecanismele stabilite ale  fiecărei ţări, perioadele  de absenţă de  la�serviciu pentru motive  care nu depind de voinţa salariatului interesat,�cum ar fi  boala, un  accident de muncă sau concediu de  maternitate, se�vor lua în cont la calcularea stagiului pentru acordarea concediului.��                              Articolul 6�    1) De  sărbătorile  oficiale  şi  cutumiare,  care survin sau  nu în�perioada concediilor plătite, nu se ţine cont la calcularea  concediului�minim  anual  plătit  stabilit  de  paragraful  3)  al articolului 3 din�prezenta Convenţie.�    2) În  condiţiile  stabilite  de  autoritatea  competentă  sau  prin�intermediul  mecanismelor  naţionale  corespunzătoare,  de perioadele de�incapacitate de muncă  rezultate din boli  sau accidente de  muncă nu se�ţine cont la calcularea concediului minim plătit în condiţiile prescrise�de paragraful 3) al articolului 3 al prezentei Convenţii.��                              Articolul 7�    1) Fiecare  persoană,  care  îşi  ia concediul stabilit  de prezenta�Convenţie, urmează să primească  pentru toată perioada acestui  concediu�cel puţin un salariu lunar  sau un salariu mediu (inclusiv  echivalentul�în numerar al  oricărei părţi a  acestei remunerări, care  este achitată�în natură şi  care nu este  un venit permanent  şi continuu, chiar  dacă�persoana  vizată  este  sau  nu  în  concediu)  calculat conform metodei�stabilite de  autoritatea competentă  sau prin  intermediul mecanismelor�naţionale corespunzătoare.�    2) Suma,  care  i  se   cuvine  salariatului  în   conformitate   cu�prevederile  paragrafului  1)  al  prezentului  articol,  urmează a-i fi�plătită persoanei în avans, dacă în acordul dintre salariat şi patron nu�se stabileşte altfel.��                              Articolul 8�    1) Divizarea concediului anual  plătit în părţi poate  fi autorizată�de autoritatea  competentă sau  prin intermediul  mecanismelor naţionale�corespunzătoare.�    2) Dacă  în  acordul  dintre  patron  şi salariat  nu se  stabileşte�altfel şi cu condiţia că stagiul îi permite salariatului acest lucru,  o�parte  din  concediu va  constitui cel  puţin două  săptămîni lucrătoare�neîntrerupte.��                              Articolul 9�    1) Partea  neîntreruptă  a  concediului  anual  plătit stabilită  de�paragraful 2) al articolului 8 al prezentei Convenţii va fi acordată  şi�folosită timp de un an, iar restul concediului anual plătit pe parcursul�a optsprezece  luni calculate  de la  sfîrşitul anului  în care a apărut�dreptul la concediu.�    2) Oricare  parte  a  concediului  anual,  care  depăşeşte   minimul�stabilit,  poate  fi  amînată  cu  consimţămîntul  salariatului   pentru�perioade mai mari  decît cea stabilită  de paragraful 1)  al prezentului�articol, dar care să nu depăşească o perioadă de timp stabilită.�    3) Minimul şi perioada de timp limită stipulate în paragraful 2)  al�prezentului articol  va fi  determinată de  autoritatea competentă  după�consultarea patronatului şi sindicatelor, sau prin negocieri  colective,�sau   prin   orice   altă   metodă   conform   practicii  naţionale  sau�corespunzătoare condiţiilor interne.��                              Articolul 10�    1) Timpul, care urmează a  fi folosit pentru concediu, dacă  nu este�stabilit de lege, contract colectiv  de muncă, arbitraj sau alte  metode�care corespund practicii naţionale, se  va determina de către patron  în�urma consultării salariatului vizat sau reprezentanţilor acestuia.�    2) Fixînd  perioada concediului  se va  ţine cont  de condiţiile  de�muncă şi posibilităţile de odihnă existente.��                             Articolul 11�    Salariatul,  care  a  acumulat  stagiul  minim  de  muncă  cerut  de�paragraful 1)  al articolului  5 al  prezentei Convenţii,  va primi  la�sfîrşit un concediu plătit proporţionat cu durata muncii pentru care n-a�folosit acest concediu sau va  primi o compensare în locul  acestuia sau�un credit de concediu echivalent.��                              Articolul 12�    Acordurile, care limitează dreptul  la concediul minim anual  plătit�stabilit de paragraful 3) al  articolului 3 al prezentei Convenţii,  sau�care obligă salariaţii  să renunţe de  la asemenea concedii  în schimbul�compensării sau altor  beneficii, vor fi  considerate nule şi  neavenite�sau vor fi interzise în conformitate cu practica internă.��                              Articolul 13�    Autorităţile competente sau prin intermediul mecanismelor  naţionale�corespunzătoare  pot  stabili  reguli  speciale,  care  să  reglementeze�cazurile, în  care salariaţii  se angajează  pentru perioada  aflării în�concediu  în   activităţi  profitabile,   care  nu   corespund  scopului�concediului.��                              Articolul 14�    Se  vor  lua  măsuri  eficiente  corespunzătoare  pentru  punerea în�aplicare  şi  executarea  prevederilor  prezentei  Convenţii, iar pentru�supravegherea  şi  asigurarea  aplicării  corespunzătoare a regulilor si�dispoziţiilor cu privire la concediile plătite se vor utiliza  inspecţii�sau alte metode.��                              Articolul 15�    1) Fiecare  stat-membru poate  accepta obligaţiunile,  ce reies  din�prezenta Convenţie în mod separat:�    a) în privinţa persoanelor  ocupate în alte sectoare  ale economiei,�decît în agricultură;�    b) în privinţa persoanelor ocupate în sectorul agricol.�    2) Fiecare   stat-membru   urmează   să   specifice,   la   momentul�ratificării,  dacă  acceptă  aplicarea  prevederilor  Convenţiei faţă de�persoanele  specificate  în  subparagraful  a)  al  paragrafului  1)  al�prezentului articol faţă de persoanele stabilite de subparagraful b)  al�paragrafului 1) al prezentului articol sau faţă de ambele categorii.�    3) Fiecare  stat-membru,  care  la  momentul ratificării  a acceptat�obligaţiunile ce reies din Convenţie doar faţă de persoanele specificate�în subparagraful a) al paragrafului  1) al prezentului articol sau  faţă�de  persoanele  specificate  în  subparagraful  b) al paragrafului 1) al�prezentului  articol  poate  notifica  ulterior  Directorului general al�Biroului Internaţional al Muncii  că acceptă obligaţiunile ce  reies din�Convenţie  faţă  de  toate  persoanele,  cărora  li  se  aplică prezenta�Convenţie.��                             


Articolul 16�    Prezenta Convenţie  revizuieşte Convenţia  cu privire  la concediile�anuale plătite din 1936 şi Convenţia cu privire la concediile remunerate�în agricultură din 1952 la următoarele capitole:�    a) acceptarea obligaţiilor ce  reies din prezenta Convenţie  faţă de�persoanele ocupate  în alte  sectoare decît  în agricultură  de către un�stat-parte la Convenţia din 1936 cu privire la concediile anuale plătite�va implica ipso jure denunţarea celei din urmă;�    b) acceptarea  obligaţiilor  ce  reies  din  prezenta  Convenţie  şi�aplicarea  acesteia  persoanelor  ocupate  în  agricultură  de  către un�stat-parte la Convenţia cu privire la concediile plătite în  agricultură�din 1952, va implica ipso jure denunţarea celei din urmă;�    c) intrarea  în   vigoare  a  prezentei  Convenţii  nu  va   închide�posibilitatea  de  ratificare  a  Convenţiei  cu  privire  la concediile�plătite în agricultură din 1952.��                             Articolul 17�    Ratificarea  oficială   a  prezentei   Convenţii  se   va   notifica�Directorului  general  al  Biroului   Internaţional  al  Muncii   pentru�înregistrare.��                             Articolul 18�    1) Prezenta Convenţie va  lega doar statele-membre ale  Organizaţiei�Internaţionale a Muncii,  ale căror instrumente  de ratificare au   fost�înregistrate de Directorul general.�    2) Ea va intra  în vigoare la 12  luni după înregistrarea de   către�Directorul general a ratificării Convenţiei de către două state-membre.�    3) În  continuare  prezenta  Convenţie  va  intra  în vigoare pentru�fiecare stat-membru la douăsprezece luni după înregistrarea ratificării.��                             Articolul 19�    1) Oricare stat-membru, care a ratificat prezenta Convenţie poate să�o  denunţe  după  expirarea   unei   perioade  de  zece  ani de la  data�intrării  în  vigoare  iniţiale  a  Convenţiei,  printr-un act comunicat�Directorului General al Biroului Internaţional al Muncii şi  înregistrat�de acesta. Denunţarea nu va avea efect,  decît la un an după ce a   fost�înregistrată.�    2) Oricare  stat-membru, care   a ratificat  prezenta Convenţie   şi�care în termen de un an după expirarea perioadei de zece ani  menţionată�în  paragraful  precedent  nu  şi-a  exercitat  dreptul  de  a o denunţa�prevăzut  în  prezentul  articol,  va  fi legat de prevederile  acesteia�pentru o nouă perioadă de zece ani şi în continuare o va putea   denunţa�la expirarea fiecărei  perioade de zece  ani în condiţiile  stabilite de�prezentul articol.��                             Articolul 20�    1) Directorul  general al  Organizaţiei Internaţionale  a Muncii  va�notifica  tuturor  statelor-membre  ale  Organizaţiei  Internaţionale  a�Muncii înregistrarea oricărei ratificări şi denunţări comunicate lui  de�către membrii Organizaţiei.�    2) Notificînd membrilor Organizaţiei despre înregistrarea celei de-a�doua ratificări, care i-a fost comunicată, Directorul general va  atrage�atenţia membrilor Organizaţiei asupra datei, la care prezenta  Convenţie�va intra în vigoare.��                             Articolul 21�    Directorul general al Biroului  Internaţional al Muncii va  comunica�Secretarului   general   al   Organizaţiei   Naţiunilor   Unite   pentru�înregistrare, în conformitate cu preveelerile articolului 102 al  Cartei�ONU,  informaţii  complementare  în  legătură  cu  toate ratificările şi�toate actele  de denunţare  înregistrate în  conformitate cu prevederile�articolelor precedente.��                             Articolul 22�    De  fiecare   dată  cînd   va  considera   necesar,  Consiliul    de�Administraţie  al   Biroului  Internaţional   al  Muncii   va   prezenta�Conferinţei generale un raport asupra aplicării Convenţiei şi va examina,�dacă este cazul să  se înscrie pe ordinea  de zi a Conferinţei  problema�revizuirii sale totale sau parţiale.��                             Articolul 23�    1) În  cazul  în  care  Conferinţa  adoptă  o  nouă Convenţie,  care�revizuieşte Convenţia în întregime sau în parte, şi cel puţin dacă  noua�Convenţie nu dispune altfel:�    a) ratificarea de  către un stat-membru  a noii Convenţii  revizuite�va  implica  ipso  jure  denunţarea  imediată  a  prezentei   Convenţii,�indiferent de prevederile articolului 19 de mai sus, sub rezerva că noua�Convenţie revizuită să fi intrat în vigoare;�    b) începînd cu data intrării în vigoare a noii Convenţii  revizuite,�prezenta Convenţie va  înceta să mai  fie deschisă ratificării  de către�statele-membre.�    2) Prezenta Convenţie  va rămîne în  vigoare în forma  şi conţinutul�actual pentru  acele state-membre,  care au  ratificat-o şi  care nu vor�ratifica Convenţia revizuită.��                             Articolul 24�    Versiunile în  limbile engleză  şi franceză  ale textului  prezentei�Convenţii sunt egal autentice.





�__________�Acorduri, Tratate, Convenţii�Convenţia nr.132 din 24.06.70 privind concediile anuale plătite�Tratate internaţionale 26/105, 2001
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            CONVENŢIA CU PRIVIRE LA PROTECŢIA DREPTURILOR�            REPREZENTANŢILOR LUCRĂTORILOR LA ÎNTREPRINDERI�                             ACORDATE LOR��                        Nr.135  din  23.06.71�Notă: Ratificată prin Hot. Parl. nr.593-XIII din 26.09.95��                                * * *��                     Publicată în ediţia oficială�          "Tratate internaţionale", 1999, volumul 10, pag.73��    Conferinţa generală   a   Organizaţiei  Internaţionale   a   Muncii,�convocată   la   Geneva  de  Consiliul  de  administraţie  al   Biroului�Internaţional  al  Muncii  şi  întrunită la 2 iunie 1971  în  cea  de  a�cincizeci şi şasea sesiune a sa,�    luînd nota de dispoziţiile Convenţiei asupra dreptului de organizare�şi   negociere  colectivă,  1949,  care  acordă  protecţie  lucrătorilor�împotriva  tuturor  actelor de discriminare ce aduc atingere  libertăţii�sindicale în materie de angajare,�    considerînd că  este de dorit să se adopte dispoziţii  complementare�privind reprezentanţii lucrătorilor,�    după ce a hotărît   să  adopte  diverse  propuneri  în  legătură  cu�protejarea   reprezentanţilor   lucrătorilor  în  întreprinderi  şi   cu�înlesnirile   ce  trebuie  să  li  se  acorde  acestora,  problemă  care�constituie al cincilea punct de pe ordinea de zi a sesiunii,�    după ce a hotărît ca aceste propuneri să capete forma unei convenţii�internaţionale,�    adoptă, la 23  iunie  1971,  următoarea convenţie care  se  va  numi�Convenţia privind reprezentanţii lucrătorilor 1971��                             Articolul 1��    Reprezentanţii lucrătorilor din întreprinderi trebuie să beneficieze�de  o  protecţie  eficientă împotriva oricăror măsuri  care  i-ar  putea�prejudicia,  inclusiv desfacerea contractului de muncă, şi care ar  avea�drept   cauză  calitatea  sau  activităţile  lor  de  reprezentanţi   ai�lucrătorilor,  apartenenţa  sindicală  sau  participarea  la  activităţi�sindicale,  în măsura în care acţionează potrivit legilor,  convenţiilor�colective sau altor aranjamente convenţionale în vigoare.��                             Articolul 2��    1. În întreprinderi  trebuie să se acorde înlesniri reprezentanţilor�lucrătorilor,  pentru  a  putea să-şi îndeplinească repede  şi  eficient�funcţiile lor.�    2. Din acest   punct  de  vedere,  trebuie  să  se  ţină  seama   de�caracteristicile  sistemului  de relaţii profesionale aplicate  în  ţara�respectivă,   precum   şi  de  nevoile,  importanţa  şi   posibilităţile�întreprinderii interesate.�    3. Acordarea înlesnirilor nu trebuie să împiedice buna funcţionare a�întreprinderii interesate.��                             Articolul 3��    Sunt reprezentanţi   ai   lucrătorilor,   în   înţelesul   prezentei�convenţii,  următoarele persoane, recunoscute ca atare de legislaţia sau�practica naţională:�    a) reprezentanţii sindicali, care sunt numiţi sau aleşi de sindicate�sau de membrii sindicatelor;�    b) reprezentanţii  aleşi,  care sunt liber aleşi de  lucrătorii  din�întreprindere, în conformitate cu dispoziţiile legislaţiei naţionale sau�ale  convenţiilor  colective  şi  ale  căror funcţii  nu  se  extind  la�activităţi  care  în  ţările interesate sunt recunoscute  ca  aparţinînd�prerogativelor exclusive ale sindicatelor.��                             Articolul 4��    Legislaţia naţională,  convenţiile  colective, hotărîrile  arbitrale�sau  judecătoreşti  vor  putea determina categoria  sau  categoriile  de�reprezentanţi  ai lucrătorilor care urmează a avea dreptul la  protecţia�şi înlesnirile prevăzute de prezenta convenţie.��                             Articolul 5��    Cînd într-o întreprindere  există,  în acelaşi  timp,  reprezentanţi�sindicali  şi reprezentanţi aleşi, trebuie luate măsuri  corespunzătoare�de garanţie pentru ca prezenţa reprezentanţilor aleşi să nu fie folosită�pentru  a slăbi situaţia sindicatelor interesate sau a  reprezentanţilor�acestora,  şi pentru încurajarea cooperării, în toate problemele care îi�privesc,  între  reprezentanţii  aleşi, pe de o  parte,  şi  sindicatele�interesate şi reprezentanţii acestora, pe de altă parte.��                             Articolul 6��    Aplicarea dispoziţiilor   convenţiei   va  fi  asigurată  pe   calea�legislaţiei  naţionale, a convenţiilor colective sau pe orice altă  cale�conform cu practica naţională.��                             Articolul 7��    Ratificările  formale  ale  prezentei convenţii  vor  fi  comunicate�directorului  general  al Biroului Internaţional al Muncii, care  le  va�înregistra.��                             Articolul 8��    1. Prezenta convenţie   nu  obligă  decît  pe  membrii  Organizaţiei�Internaţionale  a  Muncii  ale căror ratificări vor fi  înregistrate  de�directorul general.�    2. Ea va intra  în vigoare după 12 luni de la înregistrarea de către�directorul general a primelor două ratificări din partea membrilor.�    3. Pentru fiecare membru, această convenţie va intra în vigoare după�12 luni de la data cînd ratificarea sa va fi înregistrată.��                             Articolul 9��    1. Orice membru  care a ratificat prezenta convenţie o poate denunţa�la  expirarea  unei perioade de 10 ani de la data intrării  iniţiale  în�vigoare  a  convenţiei, printr-un act comunicat directorului general  al�Biroului  Internaţional  al  Muncii  şi  înregistrat  de  către  acesta.�Denunţarea nu va avea efect decît la un an de la înregistrarea sa.�    2. Orice membru  care  a  ratificat prezenta convenţie şi  care,  în�termen  de  un  an  de la expirarea perioadei de 10  ani  menţionată  în�paragraful  precedent,  nu va face uz de posibilitatea de a  o  denunţa,�prevăzută  de prezentul articol, se va obliga pentru o nouă perioadă  de�10  ani  şi,  în  consecinţă, va putea  denunţa  prezenta  convenţie  la�expirarea  fiecărei  perioade  de  10 ani, în  condiţiile  prevăzute  de�prezentul articol.��                             Articolul 10��    1. Directorul   general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii  va�notifica   tuturor   membrilor  Organizaţiei  Internaţionale  a   Muncii�înregistrarea  tuturor  ratificărilor  şi denunţărilor care  îi  vor  fi�comunicate de membrii organizaţiei.�    2. Notificînd  membrilor organizaţiei înregistrarea celei de a  doua�ratificări  care  îi  va  fi comunicată, directorul  general  va  atrage�atenţia  acestora  asupra datei la care prezenta convenţie va  intra  în�vigoare.��                             Articolul 11��    Directorul general  al Biroului Internaţional al Muncii va  comunica�secretarului  general  al Naţiunilor Unite, conform art. 102  al  Cartei�Naţiunilor  Unite, informaţii complete privind orice ratificare şi orice�act de denunţare înregistrate conform articolelor precedente.��                             Articolul 12��    Ori de cîte ori  va considera necesar, Consiliul de administraţie al�Biroului  Internaţional  al  Muncii  va  prezenta  conferinţei  generale�rapoarte  asupra  aplicării prezentei convenţii şi va examina dacă  este�cazul  să  înscrie  pe ordinea de zi a conferinţei  problema  revizuirii�totale sau parţiale a acesteia.��                             Articolul 13��    1. În cazul în  care conferinţa va adopta o nouă convenţie avînd  ca�obiect revizuirea totală sau parţială a prezentei convenţii şi în măsura�în care noua convenţie nu dispune altfel:�    a) ratificarea  de către un membru a noii convenţii de revizuire  va�atrage, de plin drept, fără să mai opereze art. 9 de mai sus, denunţarea�imediată  a  prezentei  convenţii,  cu condiţia  ca  noua  convenţie  de�revizuire să fi intrat în vigoare;�    b) cu începere  de  la data intrării în vigoare a noii convenţii  de�revizuire,  prezenta  convenţie nu va mai putea fi ratificată  de  către�membri.�    2. Prezenta convenţie  va continua să rămînă în vigoare, în forma şi�conţinutul  sau,  pentru  membrii care au ratificat-o, dar care  nu  vor�ratifica convenţia de revizuire.��                             Articolul 14��    Versiunile franceză  şi engleză ale textului prezentei convenţii  au�aceeaşi valabilitate.��    Adoptată la Geneva la 23 iunie 1971
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    Convenţia O.I.M. privind vîrsta minimă de încadrare în muncă*��                       Nr.138  din  26.06.1973�Notă: Ratificată prin Hot. Parl. nr.519-XIV din 15.07.99��                                * * *��                     Publicată în ediţia oficială�           "Tratate internaţionale", 2001, volumul 27, pag.121��--------------------�    * În vigoare pentru Republica Moldova din 21 septembrie 2000.��    Conferinţa  generală   a  Organizaţiei   Internaţionale  a   Muncii,�convocată  la  Geneva  de  către  Consiliul de Administraţie al Biroului�Internaţional  al  Muncii,  şi  reunită,  aici,  la 6 iunie 1973, în cea�de-a cincizeci şi opta sesiune a sa,�    ce  a  hotărît  să  adopte  diferite  propuneri  relative  la vîrsta�minimă  de  încadrare  în  muncă,  problemă  care  constituie  cel de-al�patrulea punct al ordinii de zi a sesiunii,�    luînd   notă   de   termenii   Convenţiei   asupra   vîrstei  minime�(industrie),  1919;   ai  Convenţiei   asupra  vîrstei   minime   (muncă�maritimă),  1920;  ai  Convenţiei  asupra  vîrstei minime (agricultură),�1921;  ai  Convenţiei  asupra  vîrstei  minime  (cărbunari şi fochişti),�1921; ai Convenţiei asupra  vîrstei minime (munci neindustriale),  1932;�ai Convenţiei (revizuite) asupra vîrstei minime (muncă maritimă),  1936;�ai Convenţiei  (revizuite) asupra  vîrstei minime  (industrie), 1937; ai�Convenţiei revizuite asupra vîrstei minime (munci neindustriale),  1937;�ai Convenţiei asupra  vîrstei minime (pescari),  1959, şi ai  Convenţiei�asupra vîrstei minime (munci subterane), 1965,�    considerînd că a sosit momentul  să se adopte un instrument  general�asupra  acestui  subiect,   care  va  trebui   să  înlocuiască   treptat�instrumentele existente ce se  aplică unor sectoare economice  limitate,�în vederea abolirii totale a muncii copiilor,�    după ce a  hotărît că acest  instrument va lua  forma unei convenţii�internaţionale,�    adoptă, la  26 iunie  1973, următoarea  convenţie, care  se va  numi�"Convenţie asupra vîrstei minime, 1973":��                              Articolul 1�    Orice stat membru, care  aplică prezenta Convenţie, se  angajează să�urmărească o  politică naţională,  care să  asigure abolirea  efectivă a�muncii  copiilor  şi  să  ridice  în  mod  progresiv  vîrsta  minimă  de�încadrare  în  funcţie  sau  de  folosire  la  muncă la un nivel care să�permită adolescenţilor cea mai completă dezvoltare fizică şi mintală.��                              Articolul 2�    1)  Orice  stat  membru,   care  ratifică  prezenta  Convenţie,   va�specifica,  printr-o  declaraţie  anexată  ratificării  sale,  o  vîrstă�minimă  de  încadrare  în  funcţie  sau  folosire la muncă pe teritoriul�sau  pe  mijloacele  de  transport  înmatriculate  pe teritoriul său; cu�excepţia  dispoziţiilor  art.4  şi   8  ale prezentei Convenţii, nici  o�persoană  de  vîrstă  inferioară  acestei  limite  minime nu va putea fi�încadrată  într-o  funcţie  sau  folosită  la  muncă  în  vreo  profesie�oarecare.�    2)  Orice  stat  membru,  care  a  ratificat  prezenta Convenţie, va�putea, în consecinţă, să  informeze, prin noi declaraţii,  pe Directorul�general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii că ridică vîrsta minimă�stabilită anterior.�    3) Vîrsta minimă stabilită,  conform paragrafului 1) al  prezentului�articol,  nu  va  putea  fi   inferioară  vîrstei,  la  care   încetează�şcolarizarea obligatorie şi, în nici un caz, vîrstei de 15 ani.�    4) Deosebit de dispoziţiile paragrafului 3) al prezentului  articol,�orice  stat  membru,  a  cărei  economie  şi  instituţii şcolare nu sunt�suficient  de  dezvoltate,  va  putea,  după  consultarea organizaţiilor�celor ce  angajează şi  a organizaţiilor  lucrătorilor, interesate, dacă�acestea există, să stabilească, într-o  primă etapă, o vîrstă minimă  de�14 ani.�    5) Orice stat membru,  care va stabili o  vîrstă minimă de 14   ani,�în virtutea paragrafului precedent, trebuie să declare în rapoartele  pe�care  este  obligat  să  le  prezinte  în  baza  art. 22 al Constituţiei�Organizaţiei Internaţionale a Muncii:�    a) fie că motivul hotărîrii sale persistă;�    b) fie că renunţă  de a se prevala  de paragraful 4) de  mai sus, cu�începere de la o anumită dată.��                              Articolul 3�    1)  Vîrsta  minimă  de  încadrare  în  orice  fel  de funcţie sau de�folosire în orice fel  de muncă ce, prin  natura sa sau prin  condiţiile�în  care  se   exercită,  este  susceptibilă   de  a  dăuna   sănătăţii,�securităţii sau  moralităţii adolescenţilor,  nu trebuie  să fie  sub 18�ani.�    2) Funcţiile sau muncile prevăzute  la paragraful 1) de mai  sus vor�fi   determinate   de   către   legislaţia   naţională  sau  autoritatea�competentă, după  consultarea organizaţiilor  celor care  angajează şi a�organizaţiilor  lucrătorilor,  interesate,  dacă  astfel  de organizaţii�există.�    3) Fără  a mai  ţine seama  de dispoziţiile  paragrafului 1)  de mai�sus,  legislaţia  naţională  sau  autoritatea  competentă  poate,   după�consultarea  organizaţiilor  celor  care  angajează  şi a organizaţiilor�lucrătorilor,  interesate,  dacă  ele  există,  să permită încadrarea în�funcţie sau folosirea  în muncă a  adolescenţilor începînd cu  vîrsta de�16 ani,  cu condiţia  ca sănătatea,  securitatea şi  moralitatea lor  să�fie pe  deplin garantate  şi să  primească, pentru  ramura respectivă de�activitate, o instruire corespunzătoare sau o şcolarizare profesională.��                              Articolul 4�    1) În   măsura  în   care   este   necesar,  şi   după   consultarea�organizaţiilor celor  care angajează  şi a  organizaţiilor lucrătorilor,�interesate, dacă ele există, autoritatea competentă poate excepta de  la�aplicarea prezentei Convenţii anumite categorii de funcţii sau de munci,�dacă  aplicarea  dispoziţiilor  Convenţiei  la  aceste  categorii ridică�dificultăţi de executare deosebite şi importante.�    2) Orice stat membru, care ratifică prezenta Convenţie, trebuie  ca,�în primul  său raport  asupra aplicării  acesteia, pe  care este obligat�să-l   prezinte    conform   art.22    al   Constituţiei    Organizaţiei�Internaţionale a Muncii,  să indice motivat  categoriile de funcţii  sau�munci care  au fost  exceptate, în  baza paragrafului  1) al prezentului�articol;  în  rapoartele  ulterioare  se  va arăta starea legislaţiei şi�practicii proprii în ce  priveşte aceste categorii, precizîndu-se  în ce�măsură s-a aplicat sau s-a propus să se aplice prezenta Convenţie în  ce�priveşte numitele categorii.�    3)  Prezentul  articol  nu  exceptează  de la aplicarea prevederilor�prezentei Convenţii funcţiile sau muncile arătate la art.3.��                              Articolul 5�    1) Orice stat  membru, a cărui  economie şi servicii  administrative�nu  sunt   suficient  de   dezvoltate,  va   putea,  după    consultarea�organizaţiilor celor care   angajează şi ale   lucrătorilor, interesate,�dacă ele există, să limiteze,  într-o primă etapă, cîmpul de  aplicare a�prezentei Convenţii.�    2)  Statul  membru,   care  se  prevalează   de  paragraful  1)   al�prezentului  articol,  trebuie  să  arate,  printr-o  declaraţie anexată�ratificării  sale,  ramurile  de  activitate  economică  sau tipurile de�întreprinderi  cărora  urmează  a  li  se  aplica dispoziţiile prezentei�Convenţii.�    3) Cîmpul de aplicare a prezentei Convenţii trebuie să cuprindă  cel�puţin:   industriile   extractive;   industriile   de   manufactură:  de�construcţii şi lucrări publice; electricitatea, gazele, apa;  serviciile�sanitare;  transporturile,  antrepozitele  şi comunicaţiile; plantaţiile�şi  alte  întreprinderi  agricole  exploatate  în  principal  în scopuri�comerciale,  cu   excepţia  întreprinderilor   familiale  sau   de  mici�proporţii,  care  produc  pentru  consumul  local  şi nu folosesc în mod�regulat lucrători salarizaţi.�    4)  Orice  stat  membru,  care  a  limitat  cîmpul  de  aplicare   a�Convenţiei, în virtutea  prezentului articol:   �    a)  trebuie  să  arate,  în  rapoartele  pe  care este obligat să le�prezinte, în baza art. 22 al Constituţiei Organizaţiei Internaţionale  a�Muncii, situaţia generală a folosirii muncii adolescenţilor şi  copiilor�în  ramurile  de   activitate  exceptate  de   la  aplicarea   prezentei�Convenţii,  precum  şi  orice  progres  realizat  în  vederea   lărgirii�aplicării dispoziţiilor Convenţiei;�    b)  poate  oricînd  să  extindă  cîmpul  de  aplicare  a  Convenţiei�printr-o   declaraţie   adresată   Directorului   general   al  Biroului�Internaţional al Muncii.��                              Articolul 6�    Prezenta  Convenţie  nu  se  aplică  muncii  efectuate  de copii sau�adolescenţi   în   institutele   de   învăţămînt   general,  în  şcolile�profesionale sau tehnice ori  în alte institute de  formare profesională�şi nici muncii efectuate de  persoane sub 14 ani în  întreprinderi, dacă�această muncă  se îndeplineşte  în conformitate  cu condiţiile stabilite�de  autoritatea  competentă  după  consultarea organizaţiilor celor care�angajează şi ale lucrătorilor,  interesate, dacă  astfel de  organizaţii�există, şi dacă face parte integrantă:�    a) fie dintr-o  şcoală sau dintr-un  curs de formare  profesională a�cărui  responsabilitate  revine  conducătorului  unei  şcoli  sau   unei�instituţii de formare profesională;�    b)  fie  dintr-un  program   de  formare  profesională  aprobat   de�autoritatea competentă şi executat în principal sau în întregime  într-o�întreprindere;�    c)  fie  dintr-un  program  de  orientare  destinat  să   faciliteze�alegerea unei profesii sau a unui tip de formare profesională.��                              Articolul 7�    1) Legislaţia naţională poate autoriza încadrarea în munci uşoare  a�persoanelor între 13 şi 15  ani sau executarea de către  aceste persoane�a astfel de munci, cu condiţia ca muncile respective:�    a)  să  nu  fie  susceptibile  de  a  le  prejudicia  sănătatea  sau�dezvoltarea;�    b) să  nu fie  de natură  a le  prejudicia interesul  pentru scoală,�participarea  la  programele  de  orientare  sau  formare   profesională�aprobate  de  autoritatea  competentă,  posibilitatea  de a beneficia de�instruirea primită.�    2) Legislaţia naţională poate, de asemenea, cu excepţia  condiţiilor�prevăzute de alin. a) şi b)  ale paragrafului 1) de mai sus,  să permită�încadrarea în funcţie sau folosirea la muncă a persoanelor în vîrstă  de�cel puţin 15 ani care nu şi-au terminat încă şcolarizarea obligatorie.�    3)  Autoritatea  competentă  va   determina  activităţile  în   care�încadrarea  în  funcţie  sau  folosirea  la  muncă  poate  fi permisă în�conformitate cu paragrafele 1) şi 2) ale prezentului articol şi va  fixa�durata în ore şi condiţiile funcţiei sau muncii respective.�    4) Fără a mai  ţine seama de prevederile  paragrafelor 1) şi 2)  ale�prezentului articol,  un stat  membru care  s-a folosit  de dispoziţiile�paragrafului 4) al art. 2 poate, atît timp cît înţelege să se  prevaleze�de  aceste  dispoziţii,  să  înlocuiască  vîrstele  de  12  şi 14 ani cu�vîrstele de  13 şi  15 ani  indicate la  paragraful 1)  şi vîrsta de  14�ani  cu  vîrsta  de  15  ani  indicată  la  paragraful 2) al prezentului�articol.��                              


Articolul 8�    1)  După  consultarea  organizaţiilor  celor  care  angajează şi ale�lucrătorilor,  dacă   acestea  există,   autoritatea  competentă   poate�autoriza,  de  la  caz  la  caz,  prin  derogare  de  la  interdicţia de�încadrare  în  funcţie  sau  folosire  la  muncă  prevăzută de art. 2 al�prezentei Convenţii, participarea  la activităţi de  genul spectacolelor�artistice.�    2) Autorizările astfel acordate trebuie să limiteze durata în ore  a�serviciului sau muncii autorizate şi să-i fixeze condiţiile.��                              Articolul 9�    1) Autoritatea competentă va  lua toate măsurile necesare,  inclusiv�prevederea  de   sancţiuni  corespunzătoare,   în  vederea    asigurării�aplicării efective a prezentei Convenţii.�    2)  Legislaţia  naţională,  sau  autoritatea  competentă, va stabili�persoanele  cărora  le  revine  sarcina  respectării  dispoziţiilor   de�aplicare ale prezentei Convenţii.�    3)  Legislaţia  naţională,  sau  autoritatea  competentă, va stabili�registrele sau alte documente, pe  care cel care angajează este  obligat�să le  ţină şi  să le  păstreze la  dispoziţia sa;  aceste registre  sau�documente vor indica  numele şi vîrsta  sau data naşterii,  certificate,�pe cît posibil,  în modul cuvenit,  a persoanelor încadrate  în muncă de�el sau care muncesc pentru el, şi a căror vîrstă este sub 18 ani.��                             Articolul 10�    1) Prezenta  Convenţie revizuieşte  Convenţia asupra  vîrstei minime�(industrie),  1919;  Convenţia  asupra  vîrstei minime (muncă maritimă),�1920;  Convenţia  asupra  vîrstei  minime (agricultură), 1921; Convenţia�asupra vîrstei  minime (cărbunari  şi fochişti),  1921; Convenţia asupra�vîrstei  minime  (munci  neindustriale),  1932;  Convenţia   (revizuită)�asupra  vîrstei  minime  (muncă  maritimă),  1936; Convenţia (revizuită)�asupra  vîrstei  minime  (industrie),  1937;  Convenţia  asupra  vîrstei�minime  (munci  neindustriale),  1937;  Convenţia  asupra vîrstei minime�(pescari), 1959, şi Convenţia  asupra vîrstei minime (munci  subterane),�1965, în condiţiile fixate mai jos.�    2)  Intrarea  în  vigoare  a  prezentei  Convenţii  nu închide calea�ratificării ulterioare  a Convenţiei  (revizuite) asupra  vîrstei minime�(muncă  maritimă),  1936;  Convenţiei  (revizuite) asupra vîrstei minime�(industrie), 1937; Convenţiei  (revizuite) asupra vîrstei  minime (munci�neindustriale), 1937; Convenţiei asupra vîrstei minime (pescari),  1959,�şi Convenţiei asupra vîrstei minime (munci subterane), 1965.�    3)  Convenţia  asupra  vîrstei  minime  (industrie), 1919; Convenţia�asupra vîrstei minime (muncă  maritimă), 1920; Convenţia asupra  vîrstei�minime  (agricultură),   1921,  şi   Convenţia  asupra   vîrstei  minime�(cărbunari  şi  fochişti),  1921,  vor   înceta  să  mai  fie   deschise�ratificării ulterioare din momentul în care toate statele membre,  părţi�la aceste convenţii, vor  consimţi la această închidere,  fie ratificînd�prezenta  Convenţie,  fie  printr-o  declaraţie  comunicată Directorului�general al Biroului Internaţional al Muncii.�    4) Cu începere de la intrarea în vigoare a prezentei Convenţii:�    a) faptul că un stat  membru, parte la Convenţia (revizuită)  asupra�vîrstei  minime   (industrie),  1937,   acceptă  obligaţiile   prezentei�Convenţii şi  fixează, conform  art. 2  al acesteia,  o vîrstă minimă de�cel puţin 15 ani, atrage de plin drept denunţarea imediată a  Convenţiei�(revizuite) asupra vîrstei minime (industrie), 1937;�    b) faptul  că  un  stat membru,  parte la  Convenţia asupra  vîrstei�minime  (munci  neindustriale),  1932,  acceptă  obligaţiile   prezentei�Convenţii  pentru  muncile  neindustriale,  în sensul numitei convenţii,�atrage de  plin drept  denunţarea imediată  a Convenţiei  asupra vîrstei�minime (munci neindustriale), 1932;�    c) faptul că  un stat membru, parte la Convenţia (revizuită)  asupra�vîrstei  minime   (munci  neindustriale),   1937,  acceptă   obligaţiile�prezentei  Convenţii  pentru  muncile  neindustriale,  în sensul numitei�convenţii şi fixează,  conform art. 2  al prezentei Convenţii,  o vîrstă�minimă  de  cel  puţin  15  ani,  antrenează  de  plin  drept denunţarea�imediată  a   Convenţiei  (revizuite)   asupra  vîrstei   minime  (munci�neindustriale), 1937;�    d) faptul că un stat  membru, parte la Convenţia (revizuită)  asupra�vîrstei  minime  (muncă  maritimă),  1936, acceptă obligaţiile prezentei�Convenţii pentru munca  maritimă şi, fie  că fixează, conform  art. 2 al�prezentei  Convenţii,  o  vîrstă  minimă  de  cel  puţin  15 ani, fie că�precizează că art. 3 al  prezentei Convenţii se aplică muncii  maritime,�atrage  de  plin  drept  denunţarea  imediată  a  Convenţiei (revizuite)�asupra vîrstei minime (muncă maritimă), 1936;�    e)  faptul  că  un  stat  membru,  parte la Convenţia asupra vîrstei�minime (pescari), 1959,  acceptă obligaţiile prezentei  Convenţii pentru�pescuitul  maritim  şi,  fie  că  fixează,  conform  art. 2 al prezentei�Convenţii, o vîrstă  minimă de cel  puţin 15 ani,  fie că precizează  că�art. 3 al prezentei Convenţii se aplică la pescuitul maritim, atrage  de�plin  drept  denunţarea  imediată  a  Convenţiei  asupra  vîrstei minime�(pescari), 1959;�    f)  faptul  că  un  stat  membru,  parte la Convenţia asupra vîrstei�minime (munci subterane), 1965, acceptă obligaţiile prezentei  convenţii�si, fie  că fixează,  conform art.  2 al  prezentei Convenţii,  o vîrstă�minimă  cel  puţin  egală  cu  cea  pe  care  a  indicat-o în executarea�Convenţiei din 1965, fie că precizează  că o astfel de vîrstă se  aplică�conform art. 3  al prezentei Convenţii  la muncile subterane,  atrage de�plin  drept  denunţarea  imediată  a  Convenţiei  asupra  vîrstei minime�(munci subterane), 1965.�    5) Cu începere de la intrarea în vigoare a prezentei Convenţii:�    a)  acceptarea  obligaţiilor  prezentei  Convenţii atrage denunţarea�Convenţiei  asupra  vîrstei  minime  (industrie)  1919,  în  ce priveşte�aplicarea art. 12 al acesteia;�    b) acceptarea  obligaţiilor prezentei  Convenţii pentru  agricultură�atrage denunţarea Convenţiei asupra vîrstei minime (agricultură),  1921,�în ce priveşte aplicarea art. 9 al acesteia;�    c)  acceptarea   obligaţiilor  prezentei   Convenţii  pentru   munca�maritimă  atrage  denunţarea  Convenţiei  asupra  vîrstei  minime (muncă�maritimă), 1920,  în ce  priveşte aplicarea  art.   10 al  acesteia şi a�Convenţiei  asupra  vîrstei  minime  (cărbunari  şi  fochişti), 1921, cu�privire la aplicarea art.  12 al acesteia.��                              Articolul 11�    Ratificările  formale  ale  prezentei  Convenţii  vor  fi comunicate�Directorului  general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii şi vor fi�înregistrate de acesta.��                             Articolul 12�    1)  Prezenta  Convenţie  nu  va  lega  decît  Membrii   Organizaţiei�Internaţionale a Muncii, a cărei  ratificare va fi fost înregistrată  de�către Directorul general.�    2) Ea  va intra  în vigoare  la 12  luni după  ce ratificările a doi�Membri vor fi fost înregistrate de către Directorul general.�    3) În  continuare  această  Convenţie  va  intra  în vigoare pentru�fiecare  Membrii  la  12  luni  după  data  cînd  ratificarea va fi fost�înregistrată.��                             Articolul 13�    1) Oricare  Membru care  a ratificat  prezenta Convenţie  poate să o�denunţe la  expirarea unei  perioade de  zece ani  după data intrării în�vigoare  iniţiale  a  Convenţiei,  printr-un  act comunicat Directorului�general al Biroului  Internaţional al Muncii  şi înregistrat de  acesta.�Denunţarea  nu  va  avea   efect  decît  la  un   an  după  ce  a   fost�înregistrată.�    2) Oricare Membru care  a ratificat prezenta Convenţie,  care într-o�perioadă de  un an  după expirarea  perioadei de  zece ani menţionată la�paragraful precedent, nu va folosi facultatea de denunţare prevăzută  de�prezentul articol, va fi  legat pentru o nouă  perioadă de zece ani  şi,�în  continuare,  va  putea  denunţa  prezenta  Convenţie  la   expirarea�fiecărei  perioade  de  zece  ani  în  condiţiile prevăzute de prezentul�articol.��                             Articolul 14�    1)  Directorul  general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii  va�notifica  tuturor   Membrilor  Organizaţiei   Internaţionale  a   Muncii�înregistrarea  tuturor  ratificărilor  şi  denunţărilor  care  îi vor fi�comunicate de către Membrii Organizaţiei.�    2)  Notificînd  Membrilor   Organizaţiei  Internaţionale  a   Muncii�înregistrarea  celei  de-a  doua  ratificări  care  i-a fost comunicată,�Directorul  general  va  atrage  atenţia  Membrilor  Organizaţiei asupra�datei la care prezenta Convenţie va intra în vigoare.��                             Articolul 15�    Directorul general al Biroului  Internaţional al Muncii va  comunica�Secretarului  general  al  Naţiunilor  Unite,  în  scopul înregistrării,�conform  art.  102  al  Cartei  Naţiunilor Unite, informaţii complete în�legătură cu toate ratificările şi  toate actele de denunţare pe  care el�le va fi înregistrat conform articolelor precedente.��                             Articolul 16�    De  fiecare  dată  cînd  el  va  considera  necesar,  Consiliul   de�Administraţie  al   Biroului  Internaţional   al  Muncii   va   prezenta�Conferinţei generale  un raport asupra aplicării prezentei Convenţii  şi�va examina dacă este cazul de  a înscrie pe ordinea de zi  a Conferinţei�problema revizuirii sale, totale sau parţiale.��                             Articolul 17�    1)  În  cazul  în  care  Conferinţa  va adopta o nouă Convenţie care�revizuieşte, total sau  parţial, prezenta Convenţie,  şi cel puţin  dacă�noua Convenţie nu dispune altfel:�    a)  ratificarea  de   către  un  membru   al  noii  Convenţii   care�revizuieşte, va  antrena de  plin drept,  în ciuda  articolului 3 de mai�sus,  denunţarea  imediată  a  prezentei  Convenţii, sub rezerva ca noua�Convenţie care revizuieşte să fi intrat în vigoare;�    b)  începînd  cu  data  intrării  în  vigoare  a noii Convenţii care�revizuieşte,  prezenta  Convenţie  va  înceta  de  a  mai  fi   deschisă�ratificării de către Membri.�    2) Prezenta Convenţie va rămîne în orice caz în vigoare în forma  şi�în litera sa pentru Membrii care au ratificat-o şi care nu vor  ratifica�Convenţia care revizuieşte.��                             


Articolul 18�    Versiunile  franceză  şi  engleză  ale  textului prezentei Convenţii�sunt egal valabile.��   Adoptată la Geneva, la 26 iunie 1973





�__________�Acorduri, Tratate, Convenţii�Convenţia O.I.M. nr.138 din 26.06.73 privind vîrsta minimă de încadrare în muncă�Tratate internaţionale 27/121, 2001














             Protocolul O.I.M. la Convenţia din anul 1947�                       privind inspecţia muncii��                           din  22.06.1995�Notă: Ratificat prin Hot. Parl. nr.755-XIV din 24.12.99��                                * * *��                     Publicată în ediţia oficială�           "Tratate internaţionale", 2001, volumul 28, pag.32�--------------------------�    *În vigoare pentru Republica Moldova 28 aprilie 2001.��    Conferinţa Generală a Organizaţiei Internaţionale a Muncii,�    convocată la  Geneva de către Consiliul de Administraţie al Biroului�Internaţional  al Muncii, şi reunindu-se la 6 iunie 1995, în cea de-a 82�sesiune a sa,�    avînd în vedere  că prevederile Convenţiei privind inspecţia  muncii�din 1947 se aplică doar locurilor de muncă industriale şi comerciale,�    notînd că prevederile  Convenţiei din 1969 privind inspecţia  muncii�în  agricultură se aplică doar locurilor de muncă la întreprinderile  de�profil comercial şi necomercial în agricultură,�    notînd că prevederile  Convenţiei din 1981 privind protecţia  muncii�şi sănătăţii se aplică tuturor ramurilor activităţii economice, inclusiv�serviciului public,�    avînd în vedere  toate  riscurile,  la care se expun  angajaţii  din�sectorul  servicii  necomerciale,  şi necesitatea de a  asigura  acestui�sector  un  sistem  de  inspectare  a  muncii  echivalent,  eficient  şi�imparţial, aşa cum este asigurat de Convenţia din 1947 privind inspecţia�muncii,�    luînd decizia  de  a adopta diferite propuneri privind  activităţile�din  sectorul serviciilor necomerciale, problemă care a fost inclusă  în�cel de-al şaselea punct al ordinii de zi a Sesiunii,�    stabilind că  aceste propuneri trebuie se ia forma unui Protocol  la�Convenţia din 1947 privind inspecţia muncii,�    adoptă, în cea  de-a douăzeci şi doua zi a lunii iunie una mie  nouă�sute nouăzeci şi cinci, următorul Protocol care se va numi Protocolul la�Convenţia din 1947 privind inspecţia muncii, 1995.��                               Partea 1�                   Scopuri, definiţii şi aplicarea��                             Articolul 1�    1) Fiecare stat membru, care ratifică prezentul Protocol, va extinde�aplicarea  prevederilor  Convenţiei  din 1947 privind  inspecţia  muncii�(denumită  în continuare "Convenţia") asupra activităţilor din  sectorul�servicilor necomerciale.�    2) Termenul "activităţi din sectorul servicii necomerciale" înseamnă�activităţile  de  la  toate  locurile de muncă  care  nu  se  consideră,�conform Convenţiei, industriale sau comerciale.�    3) Prezentul  Protocol se aplică tuturor locurilor de muncă care  nu�au fost reglementate pînă la momentul actual de Convenţie.��                              Articolul 2�    1) Statul membru  care  ratifică prezentul Protocol  poate  printr-o�declaraţie  anexată  la instrumentul său de ratificare să excludă de  la�aplicarea Protocolului, parţial sau în întregime, următoarele categorii:�    a) munca în administraţia publică centrală (federală);�    b) munca în armată a personalului civil sau militar;�    c) munca în poliţie şi alte servicii de securitate publică;�    d) munca în penitenciare   a   personalului   închisorilor   sau   a�prizonierilor  care îndeplinesc anumite munci, dacă aplicarea Convenţiei�oricărei dintre aceste categorii va genera probleme specifice.�    2) Înainte ca  statul membru să folosească posibilitatea acordată de�paragraful 1), va trebui să consulte cele mai reprezentative organizaţii�sindicale  şi  patronatul  din domeniul sau, iar în absenţa  acestora  -�reprezentanţii patronatului şi reprezentanţii muncitorilor vizaţi.�    3) În conformitate  cu  prevederile articolului 22  al  Constituţiei�Organizaţiei  Internaţionale  a  Muncii, statul membru care  a  făcut  o�declaraţie   în  baza  paragrafului  1)  al  prezentului  articol,  după�ratificarea  prezentului  Protocol,  va indica în următorul  său  raport�privind  aplicarea  Convenţiei motivele pentru care aceste categorii  au�fost  excluse  şi  posibilităţile de extindere  acordate  acestora  prin�acorduri  alternative  cu  privire la  inspectarea  muncii  categoriilor�excluse.  În  rapoartele suplimentare se vor descrie măsurile  de  luat�pentru extinderea aplicării prevederilor Protocolului acestor categorii.�    4) Un stat membru, care a făcut o declaraţie în baza paragrafului 1)�poate  modifica  sau retrage în orce moment declaraţia  făcută  printr-o�declaraţie  suplimentară,  în  conformitate cu  prevederile  prezentului�articol.��                              Articolul 3�    1) Prevederile   prezentului  Protocol  vor  fi  implementate   prin�intermediul   actelor  normative  interne  sau  prin  intermediul  altor�mijloace conform practicii interne.�    2) Măsurile luate  pentru punerea în aplicare a prezentului Protocol�vor  fi  discutate în procesul consultărilor cu cele mai  reprezentative�organizaţii  ale patronatului şi sindicatelor sau, în absenţa  acestora,�cu reprezentanţii patronilor şi angajaţilor.��                              Partea II�                          Acorduri speciale�    �                             Articolul 4�    1) Un stat membru poate face aranjamente speciale pentru inspectarea�locurilor   de  muncă  în  administraţia  publică  centrală  (federală),�serviciul  în  armată, poliţie şi alte servicii de  securitate  publică,�precum   şi   în  penitenciare  pentru  a   reglementa   împuternicirile�inspectorilor  muncii, în conformitate cu prevederile articolului 12  al�Convenţiei în privinţa:�    a) asigurării  accesului exclusiv doar pentru inspectorii autorizaţi�de către serviciile de securitate;�    b) inspectării la audiere;�    c) asigurării  dreptului  de  a  solicita  comunicarea  documentelor�confidenţiale;�    d) dreptul de a ridica documentele confidenţiale;�    e) ridicării  de  specimene a materialeleor şi  substanţelor  pentru�analize de laborator.�    2) Statul membru  poate,  de asemenea, să facă aranjamente  speciale�pentru  inspectarea  locurilor  de  muncă în  armată,  poliţie  şi  alte�servicii  de  securitate  pentru  a  permite  următoarele  limitări  ale�împuternicirilor inspectorilor:�    a) restricţii pentru inspecţie în timpul manevrelor militare;�    b) restricţii sau interdicţii de inspecţii pe linia frontului sau în�unităţile militare active;�    c) restricţii   sau  interzicerea  de  inspecţii  în  perioadele  de�dezordini publice declarate;�    d) limitarea  inspecţiilor  transportului de explozive  şi  armament�pentru scopuri militare.�    3) Statul membru  poate,  de asemenea, să facă aranjamente  speciale�pentru inspectarea locurilor de muncă în închisori, stabilind restricţii�pentru inspecţii pe durata dezordinilor declarate.�    4) Înainte ca  statul membru să folosească posibilitatea acordată de�paragrafele  1),  2) şi 3) de a face aranjamente speciale, va trebui  să�consulte cele mai reprezentative organizaţii sindicale şi patronatul din�domeniu  sau,  în  absenţa  acestora -  reprezentanţii  patronatului  şi�reprezentanţii muncitorilor vizaţi.��                             Articolul 5�    Statele membre  pot  face  aranjamente speciale  pentru  inspectarea�locurilor  de  muncă  ale echipelor de pompieri şi a altor  servicii  de�salvare  pentru a permite introducerea restricţiilor pentru inspecţii în�timpul  incendiilor  sau  salvării sau alte  operaţii  excepţionale.  În�aceste   cazuri,  inspectoratul  muncii  va  revedea  periodic  asemenea�operaţii şi după fiecare incident serios.��                             Articolul 6�    Inspectoratul  muncii  trebuie să poată acorda  consultaţii  privind�luarea   unor  măsuri  eficiente  pentru  minimalizarea  riscurilor   în�perioadele  de antrenament pentru pregătirea către executarea lucrărilor�riscante şi să participe la monitorizarea împlementării acestor măsuri.��                              Partea III�                          Dispoziţii finale��                             Articolul 7�    1) Statul membru  poate ratifica prezentul Protocol, concomitent  cu�Convenţia  sau  în  orice alt moment, ulterior  ratificării  Convenţiei,�comunicînd  în mod oficial despre ratificarea Protocolului  Directorului�general  al  Biroului  Internaţional al Muncii pentru  înregistrare.  2)�Protocolul va intra în vigoare după 12 luni de la înregistrarea de către�Directorul  general  a  ratificării  de  către  două  state  membre.  În�continuare  prezentul  Protocol va intra în vigoare pentru fiecare  stat�membru după douăsprezece luni de la înregistrarea ratificării. Din acest�moment  statul  membru interesat va fi legat de  prevederile  Convenţiei�completate,  conform prevederilor articolelor de la 1 la 6 din prezentul�Protocol.��                             Articolul 8�    1) Oricare stat  membru, care a ratificat prezentul Protocol,  poate�să-l  denunţe la expirarea unei perioade de zece ani după data  intrării�în  vigoare iniţiale a Protocolului, prin-un act comunicat  Directorului�general  al Birolului Internaţional al Muncii şi înregistrat de  acesta.�Denunţarea nu va avea efect decît la un an după ce a fost înregistrată.�    2) Oricare stat  membru, care a ratificat prezentul Protocol şi care�în  termen de un an, după expirarea perioadei de zece ani menţionată  în�paragraful  precedent, nu şi-a exercitat dreptul de a-l denunţa prevăzut�în  prezentul articol, va fi legat de prevederile acestuia pentru o nouă�perioadă  de zece ani şi în continuare îl va putea denunţa la  expirarea�fiecărei  perioade  de  zece ani în condiţiile  stabilite  de  prezentul�articol.��                             Articolul 9�    1) Directorul  general  al Organizaţiei Internaţionale a  Muncii  va�notifica  tuturor  statelor  membre ale  Organizaţiei  Internaţionale  a�MUncii  înregistrarea oricărei ratificări şi denunţări comunicate lui de�către membrii Organizaţiei.�    2) Notificînd membrilor organizaţiei despre înregistrarea celei de-a�doua  ratificări, care i-a fost comunicată, Directorul general va atrage�atenţia  membrilor Organizaţiei asupra datei la care prezentul  Protocol�va intra în vigoare.�    3) Directorul   general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii  va�comunica  Secretarului  general al Organizaţiei Naţiunilor Unite  pentru�înregistrare,  în conformitate cu prevederile articolului 102 al  Cartei�ONU, informaţii complementare în legătură cu toate ratificările şi toate�actele de denunţare înregistrate a prezentului Protocol.��                             


Articolul 10�    Versiunile în  limbile engleză şi franceză ale textului  prezentului�Protocol sunt egal autentice.





�__________�Acorduri, Tratate, Convenţii�Protocolul O.I.M. din 22.06.95 la Convenţia din anul 1947 privind inspecţia muncii�Tratate internaţionale 28/32, 2001








�       Convenţia privind orientarea profesională şi pregătirea�       profesională în domeniul valorificării resurselor umane��                       Nr.142  din  23.06.1975�Notă: Ratificată prin Legea nr.480-XV din 28.09.2001��                                * * *��    Conferinţa generală   a   Organizaţiei  Internaţionale   a   Muncii,�convocată   la   Geneva  de  Consiliul  de  Administraţie  al   Biroului�Internaţional  al  Muncii  şi întrunită la 4 iunie 1975  la  a  şaizecea�sesiune a sa.�    Hotărînd să adopte   un  şir  de  propuneri,  privind  valorificarea�resurselor umane: orientarea profesională şi pregătirea profesională, ce�constituie  punctul  şase  de pe ordinea de zi a sesiunii,  hotărînd  să�acorde acestor propuneri forma de convenţie internaţională,�    adoptă la 23  iunie, una mie nouă sute şaptezeci şi cinci  Convenţia�de   mai  jos,  care  poate  fi  numită  Convenţia  privind  dezvoltarea�resurselor umane din 1975:��                             Articolul 1�    1. Fiecare Membru al Organizaţiei adoptă şi dezvoltă multilateral şi�coordonat  politica  şi  programele  de  orientare  profesională  şi  de�pregătire  profesională, strîns legate de utilizarea forţei de muncă, în�special,  prin intermediul serviciilor de stat de utilizare a forţei  de�muncă.�    2. Politica şi  programele respective, în mod corespunzător, iau  în�considerare:�    a) necesităţile,  posibilităţile şi problemele utilizării forţei  de�muncă atît la nivel regional, cît şi la nivel naţional;�    b) etapa şi nivelul de dezvoltare economică, socială şi culturală;�    c) interacţiunea   între  valorificarea  resurselor  umane  şi  alte�obiective economice, sociale şi culturale.�    3. Politica şi  programele  respective se realizează prin metode  ce�corespund condiţiilor naţionale.�    4. Politica şi   programele   respective   sînt   destinate   pentru�dezvoltarea   capacităţilor  persoanei  să  conştientizeze  şi,  în  mod�individual  sau  colectiv, să influenţeze asupra mediului social  şi  de�producţie.�    5. Politica şi  programele  respective stimulează şi permit  tuturor�persoanelor,  pe  principii  de egalitate şi fără  careva  discriminări,�să-şi  dezvolte  şi  să-şi aplice capacităţile de  muncă  în  interesele�proprii  şi  în conformitate cu aspiraţiile sale, luînd  în  considerare�necesităţile societăţii.��                             Articolul 2�    În sensul obiectivelor    sus-menţionate,    fiecare    Membru    al�Organizaţiei elaborează şi perfecţionează sisteme deschise, flexibile şi�care   se   completează  reciproc,  privind  învăţămîntul   general   şi�tehnico-profesional,  orientarea  şcolară  şi  profesională,  pregătirea�profesională,   indiferent   de  faptul,  dacă  această  activitate   se�desfăşoară  în  cadrul  sistemului  de învăţămînt formal  sau  în  afara�acestuia.��                             Articolul 3�    1. Fiecare Membru  al  Organizaţiei îşi dezvoltă  treptat  sistemele�sale  de orientare profesională şi sistemele de informare permanentă  cu�privire  la  utilizarea  forţei  de muncă în scopul  de  a  asigura,  ca�informaţia multilaterală şi cea mai largă orientare să devină accesibilă�copiilor,  tinerilor  şi adulţilor, incluzînd  programe  corespunzătoare�pentru persoanele cu handicap fizic şi mintal.�    2. O atare informare  şi orientare încadrează alegerea profesiei  şi�pregătirea   profesională  şi,  vizavi  de  acestea,  posibilităţile  de�obţinere  a studiilor, situaţia şi perspectivele în domeniul  utilizării�forţei  de  muncă,  perspectivele avansării în serviciu,  condiţiile  de�muncă,  securitatea şi igiena muncii, precum şi alte aspecte ale  vieţii�active  în  diferite  domenii  ale  activităţii  economice,  sociale  şi�culturale şi la toate nivelurile de responsabilitate.�    3. Această informare  şi  orientare  se  completează  cu  informaţii�privind  aspectele generale ale acordurilor colective şi ale drepturilor�şi   obligaţiilor   tuturor  părţilor  interesate  în  conformitate   cu�legislaţia  muncii,  aceste  informaţii  se acordă  în  conformitate  cu�legislaţia  şi  practica  naţională, luînd în considerare  funcţiile  şi�sarcinile   corespunzătoare  ale  organizaţiilor  de  lucrători  şi   de�antreprenori interesaţi.��                             Articolul 4�    Fiecare Membru   al  Organizaţiei  extinde  treptat,  adaptează   şi�armonizează  sistemele sale de pregătire profesională astfel, ca acestea�să  corespundă  cerinţelor  tinerilor şi  adulţilor  privind  pregătirea�profesională  pe  parcursul  întregii  lor vieţi,  în  toate  sectoarele�economice,   în  toate  ramurile  activităţii  economice,  şi  la  toate�nivelurile de calificare şi responsabilitate.��                             Articolul 5�    Politica şi pogramele  de  orientare  profesională şi  de  pregătire�profesională   se   elaborează  şi  se  realizează  în   colaborare   cu�organizaţiile  de lucrători şi antreprenori - atunci, cînd este  nevoie,�şi  în  conformitate  cu  legislaţia şi practica  naţională  -  cu  alte�organisme interesate.��                             Articolul 6�    Instrumentele  de  ratificare  a prezentei  Convenţii  se  expediază�Directorului   General  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii   pentru�înregistrare.��                             Articolul 7�    1. Prezenta Convenţie  întruneşte numai acei Membri ai  Organizaţiei�Internaţionale  a  Muncii,  ale  căror instrumente  de  ratificare  sînt�înregistrate de Directorul General.�    2. Prezenta Convenţie  intră  în vigoare la douăsprezece  luni  după�data  înregistrării  de  către Directorul General  a  instrumentelor  de�ratificare a doi Membri ai Organizaţiei.�    3. Ulterior,   pentru  fiecare  Membru  al  Organizaţiei,   prezenta�Convenţie   intră   în  vigoare  peste  douăsprezece  luni   după   data�înregistrării instrumentelor lui de ratificare.��                             Articolul 8�    1. Fiecare Membru  al  Organizaţiei,  parte la  prezenta  Convenţie,�poate,  după  expirarea termenului de zece ani din momentul  iniţial  de�intrare  a  acesteia  în  vigoare, să  o  denunţe  printr-o  declaraţie,�expediată  Directorului  General al Biroului Internaţional al Muncii  şi�înregistrată  de  acesta. Denunţarea intră în vigoare peste un  an  după�înregistrarea declaraţiei de denunţare.�    2. Fiecare Membru al Organizaţiei, parte la prezenta Convenţie, care�în  cadrul  unui an, după expirarea termenului de zece ani, prevăzut  la�alineatul  de  mai  sus,  n-a beneficiat de dreptul  său  de  denunţare,�prevăzut  de prezentul articol, va fi obligat pentru următoarea perioadă�de  zece  ani,  ulterior  avînd posibilitatea de  a  efectua  denunţarea�prezentei Convenţii la expirarea fiecărei perioade de zece ani, în modul�prevăzut de prezentul articol.��                             Articolul 9�    1. Directorul  General al Biroului Internaţional al Muncii  notifică�toţi  Membrii Organizaţiei Internaţionale a Muncii despre  înregistrarea�tuturor  instrumentelor  de ratificare şi a declaraţiilor de  denunţare,�primite de el de la Membrii Organizaţiei.�    2. Notificînd  Membrii Organizaţiei despre înregistrarea celui de-al�doilea   instrument   de  ratificare  primit,  Directorul   General   îi�atenţionează asupra datei de intrare în vigoare a prezentei Convenţii.��                             Articolul 10�    Directorul General  al  Biroului Internaţional al  Muncii  expediază�pentru  înregistrare  secretarului  General al  Organizaţiei  Naţiunilor�Unite,  în  conformitate  cu articolul 102  al  Statutului  Organizaţiei�Naţiunilor  Unite, informaţii ample cu privire la toate instrumentele de�ratificare   şi  declaraţiile  de  denunţare,  înregistrare  de  el   în�conformitate cu prevederile articolelor anterioare.��                             Articolul 11�    În cazurile în   care   Consiliul  de  Administraţie   al   Biroului�Internaţional al Muncii consideră necesar, prezintă Conferinţei Generale�un  raport  cu privire la aplicarea prezentei Convenţii şi decide,  dacă�urmează  a fi inclusă pe ordinea de zi a Conferinţei problema cu privire�la revizuirea integrală sau parţială a acesteia.��                             Articolul 12�    1. În cazul în  care Conferinţa va adopta o altă Convenţie, care  va�revizui  integral sau parţial prezenta Convenţie şi dacă noua  Convenţie�nu va prevedea altfel, atunci:�    a) ratificarea  de  către careva dintre Membrii Organizaţiei a  noii�convenţii  revizuite atrage după sine automat, indiferent de prevederile�articolului 8, denunţarea imediată a prezentei Convenţii cu condiţia, că�noua convenţie revizuită a intrat în vigoare;�    b) începînd cu  data intrării în vigoare a noii convenţii revizuite,�prezenta  Convenţie  este  închisă pentru ratificare  de  către  Membrii�Organizaţiei.�    2. Prezenta Convenţie, pentru orice eventualitate, rămîne în vigoare�după  formă  şi  conţinut, pentru acei Membri ai Organizaţiei,  care  au�ratificat-o, dar n-au ratificat noua convenţie revizuită.��                             Articolul 13�    Textele în limba   engleză  şi  în  limba  franceză  ale   prezentei�Convenţii sînt egal autentice.��   Recomandări cu privire la orientarea profesională şi pregătirea�       profesională în domeniul valorificării resurselor umane��    Conferinţa generală a organizaţiei Internaţionale a Muncii convocată�la  Geneva de către Consiliul de Administraţie al Biroului Internaţional�al  Muncii  şi  întrunită la 4 iunie 1975 la cea de-a şaizecea sesiune a Ť�sa,�    luînd în considerare    importanţa   orientării   profesionale    în�realizarea  politicii şi a programelor din domeniul utilizării forţei de�muncă,�    remarcînd prevederile    convenţiilor    internaţionale    şi    ale�recomandărilor   în  domeniul  muncii,  care  vizează  direct   politica�utilizării forţei de muncă şi, în special, prevederile Convenţiei şi ale�Recomandărilor  din  anul 1958 cu privire la discriminarea  în  domeniul�muncii şi a utilizării forţei de muncă, precum şi prevederile Convenţiei�şi  ale  Recomandărilor din anul 1964 cu privire la politica  utilizării�forţei de muncă,�    luînd în considerare   că   Conferinţa   Generală   a   Organizaţiei�Naţiunilor  Unite  în  problema învăţămîntului, ştiinţei şi  culturii  a�adoptat în anul 1974 la sesiunea a optsprezecea Recomandările cu privire�la învăţămîntul profesional şi tehnic,�    luînd în considerare  că  Organizaţia  Internaţională  a  Muncii  şi�Organizaţia  Naţiunilor Unite în problemele învăţămîntului, ştiinţei  şi�culturii  au realizat o colaborare strînsă în scopul asigurării faptului�ca  actele  acestor  organizaţii să urmărească  obiective  unice  pentru�evitarea  dublării  şi  contradicţiilor şi că acestea  vor  continua  să�colaboreze de comun acord în scopul aplicării eficiente a acestor acte,�    convenind să  adopte un şir de propuneri cu privire la valorificarea�resurselor  umane:  orientarea profesională şi pregătirea  profesională,�problemă ce constituie al şaselea punct de pe ordinea de zi a sesiunii,�    hotărînd să acorde acestor propuneri forma de recomandări,�    adoptă la douăzeci şi trei iunie anul una mie nouă sute şaptezeci şi�cinci următoarele recomandări, care pot fi numite Recomandările din anul�1975 cu privire la valorificarea resurselor umane:��                        I. Dispoziţii generale��    1. Prezentele  Recomandări  se  aplică  orientării  profesionale  şi�pregătirii  profesionale  a  tinerilor şi adulţilor în  toate  domeniile�vieţii  economice,  sociale  şi  culturale şi  la  toate  nivelurile  de�calificare şi responsabilitate profesională.�    2. 1) În sensul   prezentelor  Recomandări  determinarea  termenilor�"orientare"  şi  "pregătire"  prin termenul  "profesional"  înseamnă  că�orientarea   şi  pregătirea  sînt  direcţionate  spre  determinarea   şi�dezvoltarea  capacităţilor  omului pentru o viaţă activă, productivă  şi�satisfăcătoare şi, împreună cu alte forme de instruire, spre dezvoltarea�capacităţilor  persoanei să conştientizeze şi, individual sau  colectiv,�să influenţeze asupra condiţiilor de muncă şi asupra mediului social.�    2) Definiţia  dată  la alin.1 al prezentului paragraf se  referă  la�orientare,  pregătirea  iniţială şi de perspectivă şi  la  recalificare,�indiferent de căile pe care ele se vor realiza sau care va fi nivelul de�calificare şi responsabilitate.�    3) Aplicînd prezentele  Recomandări, Statele-Membre trebue să ia  în�considerare  regulamentele suplimentare la ea, principiile  călăuzitoare�care  pot fi adoptate de conferinţele regionale, comitetele de ramură şi�şedinţele   experţilor  sau  consultanţilor,  convocate  de  Organizaţia�Internaţională a Muncii şi alte organisme competente.��                      II. Politica şi Programele��    4. 1) Statele-Membre  trebuie  să adopte şi să dezvolte politica  şi�programele  multilaterale  şi  coordonate de orientare  profesională  şi�pregătire  profesională, strîns legate de utilizarea forţei de muncă, în�special, prin serviciile de stat pentru plasarea în cîmpul muncii.�    2) Politica şi  programele respective trebuie, în special, să ia  în�considerare:�    a) necesităţile,  posibilităţile şi problemele utilizării forţei  de�muncă atît la nivel regional, cît şi naţional;�    b) etapa şi nivelul de dezvoltare economică, socială şi culturală;�    c) interacţiunea   dintre  dezvoltarea  resurselor  umane  şi   alte�obiective economice, sociale şi culturale.�    3) Politica şi  programele  respective trebuie să se realizeze  prin�metode ce corespund condiţiilor naţionale.�    4) Politica şi  programele  respective  trebuie să stimuleze  şi  să�permită  tuturor persoanelor, pe principii de egalitate şi fără nici  un�fel  de discriminare, să dezvolte şi să aplice capacităţile lor de muncă�în  interesele proprii şi în concordanţă cu năzuinţele lor, ţinînd  cont�de necesităţile societăţii.�    5) O atare politică şi programe trebuie să stimuleze întreprinderile�să-şi   asume   responsabilitatea  pentru  pregătirea  în  producţie   a�lucrătorilor.  Întreprinderile  trebuie să colaboreze cu  reprezentanţii�lucrătorilor lor la elaborarea programelor de pregătire profesională şi,�trebuie,  după necesităţi, să asigure corespunderea acestor programe  cu�programele sistemului de stat de pregătire profesională.�    6) Politica şi   programele   respective   trebuie   să   urmărească�obiectivele:�    a) asigurarea  încadrării  într-o activitate de producţie,  inclusiv�activitatea  liber  profesională,  care ar corespunde  capacităţilor  şi�aspiraţiilor individuale şi susţinerii mobilităţii profesionale;�    b) susţinerea   şi   dezvoltarea  creativităţii,   dinamismului   şi�iniţiativei în scopul de a menţine sau creşte eficienţa muncii;�    c) protecţia lucrătorilor contra şomajului sau contra altor forme de�pierdere  a  venitului  sau a capacităţii de a  cîştiga,  în  rezultatul�lipsei de oferte pentru lucrătorii cu astfel de calificare, precum şi în�cazul ocupării incomplete a forţei de muncă;�    d) protecţia lucrătorilor contra efortului fizic sau psihic la locul


de muncă;�    e) protecţia  lucrătorilor contra pericolelor la locul de muncă prin�studierea la un nivel înalt a regulilor de tehnica securităţii şi igiena�muncii,  ca  parte  integrantă  a pregătirii  persoanelor  pentru  orice�profesie sau specialitate;�    f) acordarea  de  ajutor  lucrătorilor în tendinţa lor de  a  obţine�satisfacţie  din  munca  prestată,  de a se realiza  personal  şi  a  se�automanifesta; de a-şi îmbunătăţi soarta cu forţe proprii pentru a spori�calitatea sau a modifica caracterul aportului lor în economie;�    g) asigurarea   progresului  social,  cultural  şi  economic  şi   a�adaptării   permanente  la  modificări  cu  concursul  tuturor  părţilor�interesate în problema reexaminării cerinţelor profesionale;�    h) asigurarea  participării tuturor păturilor sociale la procesul de�dezvoltare şi repartizare a priorităţilor ce-l vizează.�    5. 1) În sensul  obiectivelor sus-menţionate, Statele-Membre trebuie�să  elaboreze şi să perfecţioneze sistemele deschise adaptabile şi  care�se  completează reciproc de învăţămîntul general şi tehnico-profesional,�de  orientarea  şcolară  şi profesională,  de  pregătirea  profesională,�indiferent  de  faptul, dacă această activitate se desfăşoară în  cadrul�sistemului de învăţămînt formal sau în afara lui.�    2) Statele-Membre trebuie, în special, să aspire:�    a) la asigurarea   accesului  egal  la  orientarea  profesională  şi�pregătirea profesională a tuturor lucrătorilor;�    b) la asigurarea  pe  principii  stabile a  orientării  profesionale�largi  şi  reale  a  diferitor grupe ale populaţiei  în  toate  ramurile�activităţii economice;�    c) la elaborarea sistemelor multilaterale de pregătire profesională,�care  să  cuprindă toate aspectele muncii productive în  toate  ramurile�activităţii economice;�    d) la facilitarea trecerii dintr-un gen de pregătire profesională în�altul în cadrul diferitor profesii şi sectoare ale activităţii economice�şi între ele, precum şi între diferite niveluri de responsabilitate;�    e) la coordonarea   pregătirii  profesionale  pentru  un  sector  al�economiei   sau   ramuri   ale  activităţii  economice   cu   pregătirea�profesională pentru alte sectoare sau ramuri;�    f) la crearea  structurii  de pregătire profesională sistematică  în�toate  ramurile  activităţii  economice  şi  pentru  toate  genurile  de�activitate, toate nivelurile de calificare şi responsabilitate;�    g) la acordarea  pentru  toţi  lucrătorii  a  posibilităţilor  reale�pentru  reluarea studiilor la nivelul care ia în considerare  experienţa�lor profesională;�    h) la stabilirea   unei  colaborări  şi  coordonări  strînse   între�orientarea profesională şi pregătirea profesională, desfăşurate în afara�sistemului  şcolar, pe de o parte, şi orientării în domeniul  instruirii�şi a sistemului şcolar, pe de altă parte;�    i) la crearea   condiţiilor,  care  ar  permite  lucrătorilor  să-şi�completeze  pregătirea profesională, pregătirea în domeniul  activităţii�sindicale, desfăşurată de organizaţiile reprezentative ale acestora;�    j) la efectuarea  cercetărilor  şi adoptarea normelor  şi  metodelor�administrative  necesare  pentru  realizarea  programelor  de  orientare�profesională şi de pregătire profesională.�    6. Politica şi  programele de orientare profesională şi de pregătire�profesională trebuie:�    a) să coordoneze  cu politica şi programele principale de dezvoltare�socială  şi  economică,  astfel  de  programe ca  cele  de  extindere  a�posibilităţilor  de  utilizare a forţei de muncă, de integrare  socială,�dezvoltare  rurală, dezvoltare a meseriilor şi a industriei, de adaptare�a  metodelor  de  organizare  a  muncii  la  necesităţile  umane  şi  de�îmbunătăţire a condiţiilor de muncă;�    b) să ia în considerare  interacţiunea  şi colaborarea economică  şi�tehnică internaţională;�    c) să fie supuse    unei   revizuiri   periodice   condiţionate   de�dezvoltarea socială şi economică curentă şi planică;�    d) să dezvolte  activitatea care stimulează lucrătorii să contribuie�la procesul de îmbunătăţire a relaţiilor internaţionale;�    e) să contribuie  la  o mai bună cunoaştere a  problemelor  tehnice,�ştiinţifice, economice, sociale şi culturale;�    f) să creeze  şi  să dezvolte infrastructura corespunzătoare  pentru�asigurarea unei pregătiri adecvate, luînd în considerare normele de bază�ale securităţii şi igienei în industrie.��                     III. Orientarea profesională��    7. 1) Statele-Membre trebuie să-şi extindă treptat sistemele sale de�orientare  profesională  şi  sistemele de informare  permanentă  privind�utilizarea  forţei  de  muncă  cu scopul de a  asigura  ca  informaţiile�multilaterale  şi cea mai largă orientare să devină accesibilă copiilor,�tinerilor   şi  adulţilor,  incluzînd  programe  corespunzătoare  pentru�persoanele cu handicap fizic şi psihic.�    2) O astfel de  informare şi orientare trebuie să cuprindă  alegerea�profesiei, pregătirea profesională şi posibilităţile de instruire legate�de  aceasta, situaţia şi perspectivele în domeniul utilizării forţei  de�muncă,   perspectivele  avansării  în  serviciu,  condiţiile  de  muncă,�securitatea  şi igiena muncii, precum şi alte aspecte ale vieţii  active�în  diferite domenii ale activităţii economice, sociale şi culturale  şi�la toate nivelurile de responsabilitate.�    3) O astfel de  informare  şi orientare trebuie să se completeze  cu�informaţii  privind  aspectele generale ale acordurilor  colective,  ale�drepturilor  şi obligaţiilor tuturor părţilor interesate în conformitate�cu  legislaţia  muncii; această informare trebuie să fie  prezentată  în�conformitate  cu legislaţia şi practica naţională, luînd în  considerare�funcţiile corespunzătoare şi sarcinile organizaţiilor de lucrători şi de�antreprenori interesaţi.�    8. 1) Obiectivele    principale   ale   programului   de   orientare�profesională trebuie să fie:�    a) punerea la  dspoziţia  copiilor  şi  tinerilor,  care  n-au  fost�deocamdată  încadraţi  în rîndurile forţei de muncă, a  principiilor  de�alegere  a tipului de educaţie, instruire sau de pregătire profesională,�în corespundere cu aptitudinile, capacităţile şi interesele individuale,�precum şi cu posibilităţile de ocupare profesională a forţei de muncă.�    b) acordarea de asistenţă persoanelor cuprinse în cadrul programelor�de  educaţie şi de pregătire profesională, în obţinerea, din  realizarea�acestor  programe,  a  unui  folos maxim şi  în  pregătirea  lor  pentru�obţinerea   studiilor   suplimentare  sau  a   pregătirii   profesionale�suplimentare, pentru încadrarea în muncă şi pentru continuarea studiilor�şi  a  pregătirii  profesionale,  cînd apare  necesitatea  pe  parcursul�întregii vieţi active;�    c) acordarea   de  asistenţă  persoanelor,  care  se  încadrează  în�rîndurile  forţei  de muncă, care tind să-şi schimbe activitatea lor  de�muncă  sau care sînt şomeri, în alegerea profesiei, obţinerea  studiilor�şi a pregătirii profesionale corespunzătoare;�    d) informarea    lucrătorilor    despre   posibilităţile    lărgirii�orizontului  lor  de  perfecţionare  profesională,  creşterii  nivelului�competenţei  profesionale, a veniturilor şi situaţiei, despre  cerinţele�din  domeniul instruirii şi pregătirii pofesionale şi despre  mijloacele�practice dosponibile pentru realizarea acestui obiectiv;�    e) dezvoltarea  conceperii  sociale  a  acelui  aport  al  diferitor�sectoare  ale  economiei şi ale altor domenii de activitate economică  -�inclusiv  sectoarele  şi domeniile, care tradiţional nu  beneficiază  de�popularitate  pe  care  ei  îl  aduc sau îl pot  aduce  în  procesul  de�dezvoltare  generală  şi de extindere a posibilităţilor de  utilizare  a�forţei de muncă;�    f) susţinerea   întreprinderilor   care  participă   la   realizarea�activităţii de punere la dispoziţie a informaţiei privind eficienţa unor�programe de pregătire, ca parte integrantă a orientării profesionale.�    2) Statele-Membre   trebuie  să  asigure  compatibilitatea   acestor�programe  cu  dreptul la alegerea liberă a genului de activitate  şi  la�posibilităţile de avansare legitimă în serviciu, precum şi cu dreptul la�studii.�    9. Lărgindu-şi  cadrul  sistemelor sale de  orientare  profesională,�Statele-Membre trebuie să acorde o deosebită atenţie:�    a) acordării  de  asistenţă  orientării copiilor  adolescenţilor  în�şcoală la înţelegerea corectă a valorii şi importanţei muncii, precum şi�a lumii muncii, la familiarizarea cu condiţiile de muncă a unui cerc cît�mai larg de profesii, ţinînd cont de posibilităţile utilizării forţei de�muncă  şi  de  carieră, care se pot deschide în faţa lor, precum  şi  de�cerinţele   înaintate  faţă  de  doritorii  de  a  beneficia  de  aceste�posibilităţi;�    b) punerea la   dispoziţia  copiilor  şi  a  tinerilor,  care   n-au�frecventat  niciodată şcoala sau au abandonat-o pînă la absolvirea ei, a�informaţiilor  ce  vizează  un  cerc  cît mai  larg  de  profesii  şi  a�posibilităţilor  de  ocupare  profesională în cadrul  acestor  profesii,�precum  şi  a  orientării spre modalităţile de obţinere a  accesului  la�aceste posibilităţi;�    c) punerea la  dispoziţia maturilor încadraţi în muncă, inclusiv  în�munca  liber profesionistă, a informaţiilor cu privire la tendinţele  şi�sarcinile  de  dezvoltare,  care îi vizează şi, în special, a  celor  cu�privire  la influenţa schimbărilor sociale, tehnice şi economice  asupra�sferei lor de activitate;�    d) punerea la   dispoziţia   şomerilor  şi  a  persoanelor   parţial�neîncadrate în muncă a tuturor informaţiilor necesare şi oportunităţilor�de  orientare profesională, privind posibilităţile de găsire a locurilor�de muncă sau de îmbunătăţire a procesului de plasare în cîmpul muncii şi�mijloacelor disponibile pentru realizarea acestor obiective;�    e) acordarea  de ajutor persoanelor cu anumite greutăţi în  problema�studiilor,  pregătirii  profesionale  sau încadrării  în  muncă,  pentru�învingerea   acestora  în  cadrul  măsurilor  generale,  orientate  spre�realizarea progresului social.�    10. 1) Trebuie  să  fie  accesibile  atît  programele  de  orientare�profesională colectivă şi - în special, distribuirea materialului faptic�şi   acordarea  de  consultaţii  grupelor  de  persoane  cu   necesităţi�profesionale similare - cît şi consultaţiile individuale.�    2) Consultaţiile  individuale se acordă tinerilor şi adulţilor  care�au   nevoie   de  asistenţă  specială  în  determinarea   înclinaţiilor,�aptitudinilor  şi intereselor profesionale individuale pentru aprecierea�posibilităţilor   lor  privind  educaţia,  pregătirea  profesională   şi�încadrarea  în  cîmpul muncii, disponibile pentru ei şi pentru  alegerea�unui  anumit  tip de educaţie, pregătire profesională sau  încadrare  în�cîmpul muncii.�    3) Consultaţiile   individuale  şi,  în  cazurile   corespunzătoare,�activitatea  privind orientarea profesională colectivă trebuie să ia  în�considerare necesităţile specifice ale anumitor persoane în informare şi�asistenţă,  în  special,  ale persoanelor cu handicap fizic  şi  mintal,�precum  şi ale persoanelor defavorizate din punct de vedere social şi al�studiilor.   Aici   pot   fi  incluse  lecţiile  privind   căutarea   şi�valorificarea  informaţiei, luarea deciziilor, precum şi antrenarea de a�face  o  alegere, bazată pe informaţii, de selectare din gama  largă  de�profesii  şi a sarcinilor ce contribuie la dezvoltarea aptitudinilor.  E�necesar  de a lua întotdeauna în considerare dreptul fiecărui individ la�alegerea individuală, întemeiată pe informaţii multilaterale, ce vizează�această problemă.�    4) Consultaţiile  individuale trebuie, în caz de necesitate, să  fie�completate  cu sfaturi privind metodele de remediere a unor situaţii  şi�alte  cazuri similare, care pot fi utile pentru integrarea şi  adaptarea�profesională.�    11. Statele-Membre,  ale  căror programe de  orientare  profesională�sînt la etapa iniţială de dezvoltare, trebuie, în primul rînd, să tindă:�    a) spre atragerea  atenţiei  tinerilor asupra  importanţei  alegerii�studiilor  generale  şi profesionale, luînd în considerare, în  cea  mai�mare  măsură, perspectivele existente de ocupare şi formare profesională�şi  direcţiile de dezvoltare economică şi socială, precum şi  interesele�şi aptitudinile individuale ale personalităţii;�    b) spre acordarea  de  asistenţă grupelor populaţiei, care  necesită�ajutor  în  depăşirea  obstacolelor  tradiţionale de  alegere  liberă  a�studiilor, pregătirii profesionale sau a genului de activitate;�    c) spre satisfacerea   necesităţilor   persoanelor   cu   aptitudini�deosebite  în  acele  sfere  de activitate, care sînt de  cea  mai  mare�importanţă;�    12. În programele  sale  de  orientare  profesională  Statele-Membre�trebuie  să  folosească pe deplin toate posibilităţile şi mijloacele  de�informare  existente  pentru obţinerea celei mai eficiente  legături  cu�diferite grupe de populaţie interesată.�    13. 1) Acolo  e  aplicabil testele corespunzătoare de capacitate  şi�aptitudini,  cît  şi cele psihologice, inclusiv  calităţile  filozofice,�precum  şi  alte  forme de examinare, trebuie să fie  accesibile  pentru�utilizare  în orientarea profesională în conformitate cu cerinţele  unor�anumite cazuri.�    2) Astfel de  teste  şi alte forme de examinare se aplică  numai  cu�acordul  persoanelor,  care doresc să obţină orientare profesională  şi,�împreună cu alte metode de evaluare a calităţilor personale; ele trebuie�să fie efectuate numai de specialişti cu pregătire profesională specială.�    3) Rezultatele  obţinute  prin aplicarea unor astfel de teste  şi  a�altor  forme  de  examinare,  nu trebuie să  fie  transmise  unei  terţe�persoane fără acordul prealabil al persoanei examinate.�    14. 1) În cazul  utilizării în orientarea profesională a testelor şi�a  altor  forme  de  examinare, acestea trebuie să  fie  unificate  după�principiul  de  vîrstă,  grupe de populaţie şi nivel de cultură,  şi  să�coresp


undă unor obiective concrete, pentru care ele se aplică.�    2) Trebuie să  existe un program permanent de elaborare şi revizuire�a  normelor,  după anumite perioade, a unor astfel de teste şi  a  altor�forme de examinare pentru evidenţa modificărilor survenite în condiţiile�şi modul de viaţă.��                     IV. Pregătirea profesională�                        A. Dispoziţii generale��    15. 1) Statele-Membre  trebuie treptat să extindă, să adapteze şi să�armonizeze  sistemele  de  pregătire  profesională  din  ţările  lor  cu�condiţia  ca acestea să corespundă necesităţilor tinerilor şi  adulţilor�în  dobîndirea pregătirii profesionale pe parcursul întregii lor  vieţi,�în   toate  sectoarele  economiei  şi  în  toate  domeniile  activităţii�economice, la toate nivelurile de calificare şi responsabilitate.�    2) Totodată, ele trebuie să acorde o atenţie specială:�    a) oferirii posibilităţilor de avansare în servicii, care trebuie să�fie  deschise, în cazul existării de condiţii pentru persoanele, care au�dorinţă  şi  aptitudini  să  obţină  o  categorie  mult  mai  înaltă  de�calificare şi responsabilitate;�    b) îmbunătăţirii  pregătirii profesionale în sectoarele economiei şi�în domeniile activităţii economice, în care pregătirea profesională este�în  general,  nesistematică  şi  în care  predomină  tehnică  şi  metode�economic învechite;�    c) pregătirii  profesionale  a  acelor grupe  de  populaţie,  cărora�anterior  nu li se acordă suficientă atenţie, în special grupelor,  care�se  aflau  în  situaţie  defavorizată  din  punct  de  vedere  social şi�economic;�    d) coordonării  eficiente  a învăţămîntului general şi a  pregătirii�profesionale, predării teoriei şi orelor practice, pregătirii primare şi�de perspectivă;�    1) Programele  de  pregătire profesională trebuie să  fie  elaborate�astfel,  încît ele să contribuie la ocuparea completă a forţei de  muncă�şi la dezvoltarea capacităţilor fiecărei persoane.�    16. Programele  de  pregătire  profesională pe anumite  profesii  şi�domenii  ale activităţii economice, în caz de necesitate, trebuie să fie�organizate  pe etape în creştere care, în ansamblu, asigură posibilităţi�satisfăcătoare pentru:�    a) pregătirea profesională primară a tinerilor şi adulţilor, care nu�au sau au puţină experienţă de muncă;�    b) pregătirea  profesională continuă pe tot parcursul vieţii active,�care trebuie să permită persoanelor ocupate:�    I) să-şi sporească  competenţa  în muncă, să-şi lărgească cercul  de�operaţii  pe  care le poate executa, să treacă la o muncă, care  cere  o�calificare mai înaltă sau să avanseze în serviciu;�    II) să-şi completeze    cunoştinţele   şi   calificarea   pe    baza�realizărilor atinse în profesia respectivă.�    c) recalificarea  în  scopul de a acorda adulţilor posibilitatea  să�obţină  o  nouă  calificare,  pentru  a lucra  într-un  alt  domeniu  al�activităţii profesionale;�    d) instruirea  profesională continuă pe tot parcursul vieţii active,�necesară   pentru   perfecţionarea  pregătirii  profesionale   dobîndite�anterior;�    e) instruirea  în domeniul tehnicii securităţii şi a igienei  muncii�la  locul de muncă, în special a tinerilor şi adulţilor, care au  puţină�experienţă de muncă;�    f) obţinerea  de  informaţii  privind drepturile şi  obligaţiile  la�locul de muncă, inclusiv privind regimul de asistenţă socială.�    17. 1) Trebuie  să se depună toate eforturile pentru dezvoltarea  şi�utilizarea  deplină,  în caz de necesitate, prin finanţarea de  stat,  a�posibilităţilor  existente  şi  potenţiale  de  pregătire  profesională,�inclusiv   resursele  întreprinderilor  pentru  a  dispune  de  programe�permanente de pregătire profesională.�    2) În cadrul procesului de pregătire profesională primară trebuie să�se  utilizeze,  în  caz  de necesitate,  mass-media,  centre  mobile  de�instruire,  cursuri  de  instruire fără frecvenţă şi  alte  mijloace  de�autoinstruire.�    18. Programele  de pregătire profesională primară a tinerilor,  care�nu au sau au puţină experienţă de muncă, trebuie să includă, în special:�    a) studii generale,  coordonate cu pregătirea practică şi instruirea�teoretică corespunzătoare care le completează;�    b) studii ce  prevăd  obţinerea  cunoştinţelor şi  a  deprinderilor,�comune  pentru  cîteva profesii conexe, care pot fi obţinute  în  cadrul�instituţiilor   sistemului  de  învăţămînt  general,  instituţiilor   de�pregătire  profesională, la locul de muncă ori în afara locului de muncă�la întreprindere;�    c) specializarea  în  domeniul cunoştinţelor şi deprinderilor,  care�pot fi nemijlocit folosite pentru posibilităţile existente sau create de�integrare profesională;�    d) realizarea,  sub supraveghere, a integrării în atmosfera reală  a�activităţii de muncă.�    19. 1) Cursurile  complete  de zi de pregătire profesională  primară�trebuie, după posibilităţi, să asigure sincronizarea predării teoriei în�instituţiile  sistemului de pregătire profesională la locul de muncă  la�întreprinderi  cu  condiţii  reale de muncă; în acelaşi  mod  pregătirea�practică  în  afara  locului  de muncă, după  posibilităţi,  trebuie  să�corespundă condiţiilor reale de muncă.�    2) Pregătirea  profesională la locul de muncă, constituită ca  parte�integrantă  a  cursurilor organizate şi desfăşurate de  instituţiile  de�pregătire  profesională,  trebuie să fie planificată de comun  acord  cu�întreprinderile,   instituţiile  corespunzătoare  şi  cu  reprezentanţii�lucrătorilor pentru ca:�    a) să dea posibilitate  elevilor  să aplice în condiţii practice  de�muncă condiţiile obţinute în afara locului de muncă;�    b) să predea  acele  aspecte  ale  profesiei date, care  nu  pot  fi�însuşite în afara întreprinderii;�    c) să aducă la  cunoştinţa  tinerilor,  care  nu au  sau  au  puţină�experienţă de muncă, condiţiile şi cerinţele cu care se vor confrunta în�activitatea  de  muncă  şi  cu responsabilitatea pe  care  o  poartă  în�colectivul de muncă;�    20. Persoanelor,   care  se  încadrează  în  muncă  după  absolvirea�cursurilor  complete de zi, prevăzute de paragraful 19, trebuie să li se�asigure:�    a) iniţierea  în  funcţie pentru a lua cunoştinţă de  caracterul  şi�sarcinile  întreprinderii,  de condiţiile în care se desfăşoară  această�activitate;�    b) pregătirea  sistematică  suplimentară  în producţie  împreună  cu�cursurile teoretice necesare;�    c) după posibilitate,  experienţă într-un şir de operaţii şi funcţii�importante   pentru  pregătirea  profesională,  inclusiv  adaptarea   la�condiţiile locului de muncă;�    21. Autorităţile   competente   trebuie,  în   cadrul   planificării�naţionale,  precum  şi  a  legilor  şi normelor  naţionale  şi  în  baza�consultării  organizaţiilor  de antreprenori şi lucrători, să  elaboreze�planuri  naţionale  sau regionale de pregătire profesională continuă  pe�tot parcursul vieţii active, legate de ocuparea profesională a forţei de�muncă.�    22. 1) Întreprinderile  trebuie,  după consultarea  reprezentanţilor�lucrătorilor,  persoanelor interesate şi a celor, care poartă răspundere�pentru activitatea lor, să elaboreze şi să revizuiască regulat planurile�de  pregătire  profesională continuă a persoanelor,  care-şi  desfăşoară�activitatea  la aceste întreprinderi, la toate nivelurile de  calificare�şi responsabilitate; în acest scop poate fi constituit un comitet unit.�    2) Aceste planuri trebuie:�    a) să prevadă  posibilităţile  de ridicare a calificării  cu  scopul�perfecţionării nivelului de măiestrie şi responsabilitate;�    b) să cuprindă  pregătirea  tehnică, alte feluri de pregătire şi  de�obţinere a experienţei de către persoanele interesate;�    c) să ia în considerare   aptitudinile  şi  interesele   persoanelor�interesate precum şi cerinţele producţiei.�    3) Persoanele  responsabile  de munca altora trebuie  să  contribuie�eficient la realizarea cu succes a planului de pregătire profesională de�perspectivă.�    4) Responsabilitatea  pentru  organizarea  elaborăii  realizării  şi�revizuirii   planurilor  de  pregătire  profesională  continuă  pe   tot�parcursul  vieţii active trebuie să fie strict determinată şi pusă, după�posibilităţi,  în  sarcina unui serviciu special, a unei ori  a  cîtorva�persoane,   care   exercită  funcţii,  ce  corespund  unei   astfel   de�responsabilităţi.�    23. 1) Lucrătorii, care au fost pregătiţi în cadrul  întreprinderii,�trebuie:�    a) să primească indemnizaţii sau remunerări corespunzătoare;�    b) să  beneficieze de  dreptul la  asigurare socială,  sub incidenţa�căruia cade personalul întreprinderii date.�    2) Lucrătorii,  care au  trecut o  altfel de  pregătire profesională�decît cea în  producţie, trebuie să  beneficieze de dreptul  la concediu�plătit pentru studii, în  conformitate cu prevederile Convenţiei  şi ale�Recomandărilor din 1974 cu privire la concediile plătite pentru studii.��                B. Normele şi principiile călăuzitoare�                      de pregătire profesională.��    24.  Pregătirea  profesională  primară  şi  pregătirea  profesională�continuă pe  tot parcursul  vieţii active,  direcţionată spre dobîndirea�calificării profesionale recunoscute, trebuie, pe cît e posibil, să  fie�reglată  de  normele  generale   stabilite  sau  aprobate  de   organele�competente  pe  baza   consultării  organizaţiilor  corespunzătoare   de�antreprenori şi lucrători.�    2) Aceste norme trebuie să stabilească:�    a)  nivelul  de  calificare  profesională  şi de cunoştinţe, necesar�pentru înscrierea la diferite cursuri de pregătire profesională;�    b)  nivelul  de  măiestrie,  care  trebuie  să  fie  atins  în orice�operaţie concretă  sau funcţii  ale profesiei  corespunzătoare în cadrul�fiecărei etape de  instruire şi, după  necesitate, conţinutul şi  durata�pregătirii  profesionale,  posibilităţile  şi  utilajul necesar pentru a�atinge acest nivel de măiestrie;�    c) aspectul  pregătirii profesionale,  care trebuie  să fie asigurat�de   sistemul   de   învăţămînt   şcolar,   instituţiile   de  pregătire�profesională,  de  întreprinderi  prin  metoda  de pregătire la locul de�muncă sau de alte mijloace;�    d) caracterul şi  durata vechimii în  muncă, cerute pentru  trecerea�programului de pregătire profesională;�    e) conţinutul pregătirii profesionale, care trebuie să se bazeze  pe�principiile multilateralităţii şi mobilităţii profesionale;�    f)  metodologia  ce  trebuie  aplicată,  reieşind  din   obiectivele�pregătirii  profesionale  şi  din  caracteristica  persoanelor care trec�această pregătire profesională;�    g)  examenele  care  trebuie   organizate  şi  alte  modalităţi   de�apreciere a rezultatelor pregătirii profesionale;�    h) certificatele care trebuie eliberate la absolvirea cursurilor  de�pregătire profesională.�    25. 1) Pentru una şi aceiaşi profesie se pot aplica cîteva norme  de�pregătire profesională  în cazul  şi în  cadrul întregii  perioade, cînd�condiţiile, în care  se execută respectiva  activitate se desfăşoară  şi�alte activităţi similare, se deosebesc substanţial în diferite  sectoare�ale economiei, ramuri ale activităţii economice sau la întreprinderi  de�diferite capacităţi.�    2) Normele  ce vizează  unele şi  aceleaşi profesii,  trebuie să fie�coordonate, pentru a facilita trecerea la un alt gen de muncă în  scopul�recunoaşterii  depline  a  calificării  şi  experienţei deja obţinute în�această profesie.�    26. 1) Principiile  călăuzitoare, privind organizarea  şi conţinutul�scontat  al  pregătirii  profesionale,  trebuie  să fie elaborate pentru�profesiile şi  nivelurile de  calificare, cunoştinţele  şi nivelurile de�responsabilitate pentru care nu corespund normele, expuse în  paragraful�24 al prezentelor Recomandări.�    2)  Aceste  principii  călăuzitoare  vor  putea  fi  utilizate,   în�special, pentru:�    a)  pregătirea  profesională  a  viitorilor  meşteri,   specialişti,�conducători şi persoane, care ocupă deja astfel de funcţii;�    b)  pregătirea  profesională   a  profesorilor,   administratorilor,�conducătorilor şi a instructorilor pentru pregătirea profesională;�    c) pregătirea profesională  pentru domeniile activităţii  economice,�în care  activează un  număr mare  de persoane  liber profesioniste  sau�pentru întreprinderile mici;�    d)   îmbunătăţirea   pregătirii    profesionale   pentru    ramurile�activităţii economice, pentru  care pregătirea profesională  sistematică�necesară, în  genere, n-a  fost prevăzută  sau a  fost prevăzută  într-o�măsură insuficientă  şi pentru  întreprinderile, care  aplică tehnici şi�metode învechite de muncă;�    3) Astfel de principii călăuzitoare,  pot fi aplicate  de  asemenea,�pentru pregătirea profesională primară în producţie a persoanelor,  care�recent au  trecut în  curs deplin  de pregătire  profesională primară în�instituţiile sistemului de învăţămînt şi al pregătirii profesionale.�    27.  1)   Normele  şi   principiile  călăuzitoare   ale   pregătirii�profesionale  trebuie  să   fie  periodic  evaluate   şi  revizuite   cu�participarea  organizaţiilor  de  antreprenori  şi  lucrători  şi să fie�adaptate  la  necesităţile   în  schimbare.  Periodicitatea   revizuirii�trebuie  să  se  stabilească  în  dependenţă  de ritmul modificărilor în�profesia examinată.�    28.  1)  Statele-membre  trebuie  treptat  să stabilească normele şi�principiile călăuzitoare  sau, în  caz de  necesitate, să  extindă sfera�lor  de  aplicare  pînă  cînd  vor  cuprinde toate profesiile de bază şi�toate     nivelurile     de     calificare     şi      responsabilitate.�    2)  Trebuie  să  se  acorde  prioritate  pregătirii  profesionale la�profesiile,  al  căror  nivel  de  calificare  şi responsabilitate are o�importanţă-cheie pentru progresul social şi economic.��              V. Pregătirea lucrărilor de conducere şi a�                    persoanelor liber profesioniste��    29. 1) Pregătirea pentru  exercitarea funcţiilor de administrare  şi�conducere trebuie să se  acorde persoanelor responsabile de  activitatea�altora,  conducătorilor,  specialiştilor,  antrenaţi  în administrare şi�persoanelor care  se pregătesc  să exercite  funcţii de  administrare şi�conducere.�    2)  Organele  competente  trebuie,  în  condiţiile planificării şi a�legislaţiei  naţionale   şi  în   baza  consultării   organizaţiilor  de�antreprenori şi lucrătorii, să   elaboreze programe de pregătire  pentru�exercitarea funcţiilor  de administrare  şi conducere  şi a  activităţii�liber profesioniste.�    30.  1)  Conţinutul  programelor  de  pregătire  pentru  exercitarea�funcţiilor de  administrare şi  conducere trebuie  să ia  în considerare�nuvelul  prezentei  responsabilităţi  şi   a  celei  de  perspectivă   a�persoanelor, care vor urma pregătirea profesională corespunzătoare.�    2)  Aceste    programe  trebuie  direcţionate,   în  special,   spre�dezvoltarea:�    a)  cunoştinţelor  corespunzătoare  şi  conştientizarea   aspectelor�economice şi sociale, necesare pentru a lua decizii;�    b)  metodelor  şi  aptitudinilor  de  a  conduce alţi oameni şi de a


impulsiona activitatea acestora, respectînd demnitatea umană, de a  crea�relaţii profesionale sănătoase;�    c) iniţiativei  şi a  atitudinei tolerante  faţă de  schimbări şi  a�capacităţii  de  a  aprecia  influenţa  unor  astfel de schimbări asupra�altor oameni;�    d)  aptitudini  de  a-şi   asuma  noi  responsabilităţi  în   cadrul�activităţii sale de muncă;�    e)  conştientizării  importanţei  acordării  studiilor,   orientării�profesionale şi pregătirii  profesionale a lucrătorilor  întreprinderii;�    f) conştientizării  condiţiilor lucrătorilor  în cadrul  activităţii�lor de  muncă, solicitudinii  faţă de  bunăstarea acestora,  precum şi a�cunoaşterii legislaţiei muncii şi a sistemului de asistenţă socială;�    g)  coştientizării importanţei eforturilor de autoperfecţionare;�    h) bazei pentru pregătirea profesională continuă în conformitate  cu�noile cerinţe.�    31. 1) Programele de pregătire profesională pentru activitatea liber�profesionistă trebuie să  ia în considerare  starea socială a  oamenilor�muncii şi:�    a)  să  includă,   în  afară  de   pregătirea  profesională   pentru�activitatea în domeniul tehnic  ales, activitatea profesională de  bază,�principiile  de  conducere   a  unei  întreprinderi   şi  de   pregătire�profesională a altor persoane;�    b) să  dezvolte sentimentul  necesităţii de  a manifesta iniţiativă,�de a-şi asuma riscuri şi a le înfrunta.�    2)  Astfel  de  programe  trebuie  să  acorde  posibilitatea de a fi�revizuite  regulat  pentru  a  se  lua  în  evidenţă realizările şi a se�completa  cu  acel  aflux   neîntrerupt  de  informaţii  privind   noile�realizări  în  domeniul  respectiv  al  tehnicii,  precum  şi sursele de�finanţare şi, dacă este necesar, cele mai eficiente metode de  fabricare�a producţiei.�


�         VI. Programele pentru anumite regiuni sau ramuri ale�                        activităţii economice��    32. 1) Programele  corespunzătoare  de orientare profesională şi  de�pregătire  profesională trebuie să fie elaborate pentru anumite  regiuni�sau  ramuri  ale activităţii economice, unde se cere  desfăşurarea  unor�acţiuni  multilaterale  de ameliorare sau a unor modificări  structurale�esenţiale.�    2) Astfel de  programe  trebuie să constituie părţi  integrante  ale�programelor   naţionale  de  orientare  profesională  şi  de   pregătire�profesională,  să fie în concordanţă cu alte acţiuni privind dezvoltarea�regiunii sau a domeniului activităţii economice respective.�    33. În cadrul regiunilor sau domeniilor activităţii economice pentru�care  sînt  necesare  astfel de programe, o atenţie deosebită  se  poate�acorda  regiunilor rurale, domeniilor activităţii economice, în care  se�aplică  tehnică  şi metode de muncă învechite, ramurilor industriei  sau�întreprinderilor  aflate  în  declin  sau  în  perioada  de  trecere  la�fabricarea  unor noi produse, precum şi a întreprinderilor în stadiu  de�proiectare sau noi.�    34. 1) Programele  pentru regiunile rurale trebuie să fie  orientate�spre  obţinerea egalării totale a posibilităţilor în domeniul orientării�profesionale  şi  pregătirii  profesionale pentru  populaţia  rurală  şi�urbană.�    2) Ele trebuie să fie elaborate în condiţiile politicii naţionale de�dezvoltare,  luînd în considerare structura şi tendinţa migraţiei  între�regiunile rurale şi urbane.�    35. 1) Programele   pentru   regiunile   rurale   tebuie,   în   mod�corespunzător,  să  ia în considerare necesităţile speciale în  domeniul�orientării profesionale şi pregătirii profesionale:�    a) a lucrătorilor  din  regiunile rurale, inclusiv lucrătorii de  pe�plantaţii,  micii  agriculturi,  arendaşii şi alte persoane  ocupate  în�agricultură şi în alte ramuri conexe, în special, în legătură cu reforma�agrară  sau  cu  alte modificări esenţiale din  sistemul  de  asigurare,�producţie şi distribuire în regiunile respective;�    b) a persoanelor  de alte specialităţi decît agricole, în special, a�lucrătorilor  din  învăţămînt,  telecomunicaţii,  transporturi  şi  alte�servicii, precum şi a meseriaşilor.�    2) Astfel de  programe  trebuie  să ia în  considerare  diversitatea�necesităţilor în funcţie de genul activităţii agricole vizate, gradul de�mecanizare  a ei, specializare şi modernizare, precum şi în  proporţiile�în care el se desfăşoară.�    3) Programele  pentru regiunile rurale trebuie să includă pregătirea�profesională   privind   organizarea  cooperativelor  şi   administrarea�întreprinderilor.�    36. 1) Ţările  în  care  posibilităţile şi programele  de  orientare�profesională  şi de pregătire profesională pentru regiunile rurale  sînt�slab dezvoltate, trebuie, iniţial, să-şi concentreze atenţia asupra:�    a) acordării  de  informaţii  tinerilor şi adulţilor  din  regiunile�rurale   cu  privrie  la  obiectivele  şi  măsurile  preconizate  pentru�îmbunătăţirea  sau  pentru  realizarea unor modificări de  structură  de�proporţii  în regiunea respectivă, precum şi cu privire la  consecinţele�unor astfel de măsuri asupra activităţii şi vieţii lor;�    b) instruirii  sistematice şi pregătirii profesionale, integral  sau�parţial, din contul timpului de muncă, în funcţie de împrejurări, pentru�persoanele   tinere  ocupate,  suplimentar,  la  instruirea   neformală,�obţinută de ei în producţie;�    c) asigurării  adulţilor cu programe de scurtă durată de ridicare  a�calificării  sau recalificare cu ajutorul mijloacelor existente,  precum�pregătirea  profesională,  propagarea cunoştinţelor şi alte servicii  de�consultanţă;�    d) formării în  regiunile  rurale  a  cadrelor  social-economice  şi�stimulării   păturilor   largi   ale  populaţiei  la   participarea   în�activităţile din domeniul dezvoltării;�    e) stimulării tendinţei spre autoperfecţionare.�    2) Atare ţări   trebuie   să   studieze   permanent   succesivitatea�desfăşurării  activităţii  în  regiunile rurale, cu scopul de  a  obţine�treptat:�    a) unor servicii   multilaterale  de  informaţii  şi  de   orientare�profesională pentru populaţia rurală, în general;�    b) introducerea   sau   lărgirea  pregătirii  profesionale   primare�sistematice pentru tineret;�    c) aplicarea  programelor  multilaterale de  pregătire  profesională�continuă  pe  tot  parcursul vieţii active pe  principii  periodice  sau�permanente pentru satisfacerea cerinţelor maturilor.�    37. Ţările, care   din   considerente  financiare  sau   din   cauza�insuficienţei  de  lucrători  calificaţi, nu sînt în stare  să  presteze�servicii  corespunzătoare populaţiei rurale în general, pot să analizeze�posibilitatea:�    a) luării măsurilor  de  concentrare temporară asupra  unor  regiuni�geografice  limitate,  unde se poate acumula o experienţă  utilă  pentru�activitatea de mai departe în alte regiuni;�    b) acordării   de  priorităţi  lucrătorilor  fără  pămînt  şi  altor�categorii  de lucrători din regiunile rurale, slab dezvoltaţi din  punct�de  vedere  economic,  care  suportă  o  necesitate  acută  de  echitate�economică şi socială.��      B. Ramurile activităţii economice şi întreprinderile, care�           utilizează tehnică şi metode de muncă învechite��    38. 1) Programele   pentru   ramurile   activităţii   economice   şi�profesiile,  care  mai  utilizează intensiv tehnică şi metode  de  muncă�învechite,  trebuie  să fie elaborate în funcţie de  necesităţi  conform�aceloraşi principii, ca şi programele pentru regiunile rurale.�    2) Obiectul acestor  programe  îl constituie  asigurarea  orientării�profesionale şi pregătirii profesionale a persoanelor, care lucrează sau�intenţionează  să lucreze în aceste ramuri ale activităţii economice sau�profesii,  fapt  ce  le  va permite să participe sau  să  contribuie  la�procesul  de  modernizare a metodelor şi a producţiei, să obţină  profit�din modificările aplicate.�    39. Propagarea   cunoştinţelor  şi  alte  servicii  de   consultanţă�prestate  persoanelor  liber profesioniste şi altor  antreprenori  mici,�care  activează în aceste ramuri ale activităţii economice şi  profesii,�trebuie  să  asigure cu informaţii privind posibilităţile inovatorii  în�activitatea  lor,  precum  şi  cu  privire  la  pregătirea  profesională�corespunzătoare  şi  la alte servicii, care le-ar putea fi de  folos  în�domeniul respectiv.�    40. În cadrul  organizării pregătirii profesionale pentru astfel  de�ramuri  ale  activităţii  economice  şi profesii trebuie  să  se  ia  în�considerare:�    a) necesităţile   şi  posibilităţile  de  extindere  a  sferei   sau�specializării  activităţii  întreprinderii, precum şi consecinţele  unei�astfel de extinderi sau specializări pentru pregătirea profesională;�    b) posibilităţile de perfecţionare a metodelor practice de pregătire�profesională  şi,  în  special, a metodelor de  asigurare  a  pregătirii�continue;�    c) posibilităţile   de  îmbinare  a  pregătirii  conducătorilor   de�întreprinderi cu alte măsuri de ridicare a nivelului de calificare;�    d) crearea noilor posibilităţi pentru locuri de muncă remunerate.�    41. Pregătirea  profesională pentru astfel de ramuri ale activităţii�economice şi profesii:�    a) poate fi iniţial   planificată  ca  supliment  la  sistemele   de�instruire,  în cadrul cărora, tradiţional, se obţin deprinderi de muncă,�cunoştinţe teoretice şi practice;�    b) trebuie să  ia  în considerare necesităţile atît  ale  tinerilor,�care  au  obţinut pregătire profesională primară, cît şi a  persoanelor,�care  au  lucrat  deja în aceste ramuri ale  activităţii  economice  sau�profesii,  inclusiv  a  micilor antreprenori şi a altor  persoane,  care�asigură pregătirea primară a tinerilor.��      C. Ramuri ale industriei şi întreprinderi, care se află în�         declin sau care trec la fabricarea noilor producţii��    42. Dacă ramurile  industriei sau întreprinderile se află în declin,�lucrătorii  afectaţi  de  aceasta trebuie să obţină  la  timp  orientare�profesională  pentru  a  le  facilita activitatea de  obţinere  a  altei�calificări şi a le permite să găsească un alt loc de muncă.�    43. Dacă ramurile   industriei  sau  întreprinderile  trec  la   noi�producţii  sau la metode noi de producere, sau îşi modifică tipurile  de�servicii  prestate, trebuie să fie organizate la timp, în colaborare  cu�alte  ramuri ale industriei sau întreprinderi interesate, cursuri pentru�lucrătorii   afectaţi   de  acest  proces,  cărora  li  se   va   acorda�posibilitatea să se adapteze la noile lor sarcini.��                  D. Întreprinderile industriale noi��    44. La planificarea    orientării    profesionale   şi    pregătirii�profesionale  condiţionată de crearea unor întreprinderi industriale noi�trebuie să se ia în considerare necesitatea:�    a) de lucrători,  specialişti, conducători şi administratori  pentru�perioada  de construcţie şi după darea în exploatare a unor uzine noi şi�orice  necesitate  de  reciclare a persoanelor, care lucrează  la  etapa�construcţiei  cu  scopul de a obţine un alt loc de muncă după  darea  în�exploatare a obiectului;�    b) de lucrători  liberi profesionişti şi antreprenori, care lucrează�în antrepriză pentru noile obiecte industriale;�    c) de asigurare  cu  informaţii în domeniul pregătirii  profesionale�pentru  noile genuri de activitate, posibilitatea sau necesitatea cărora�este dictată de modificarea condiţiilor economice în regiunea dată;�    d) de asigurare  cu orientare profesională şi pregătire profesională�a  persoanelor  ale  căror calificare şi cunoştinţe s-au  perimat  drept�consecinţă a modificărilor de structură a cererii pentru locuri de muncă�în regiunea dată;�    e) de acordare    a   noilor   posibilităţi   lucrătorilor    liberi�profesionişti  şi antreprenorilor, a căror activitate poate fi  afectată�de concurenţa creată de noile obiecte industriale.��                  VII. Grupe speciale ale populaţiei��    45. 1) Trebuie   să  se  ia  măsuri  pentru  asigurarea   orientării�proesionale   şi  pregătirii  profesionale  eficiente  şi  suficiente  a�grupelor  speciale  de  populaţie pentru ca acestea  să  beneficieze  de�egalitate  în procesul de încadrare în cîmpul muncii şi să se  integreze�mai uşor în viaţa societăţii şi în viaţa economică.�    2) O atenţie  deosebită  trebuie  să se acorde unor grupe  după  cum�urmează:�    a) persoanele,   care  niciodată  n-au  frecventat  şcoala  sau   au�abandonat şcoala pînă la absolvire;�    b) lucrătorii vîrstnici;�    c) reprezentanţii minorităţilor lingvistice şi ale altor minorităţi;�    d) persoanele cu handicap fizic şi mintal.��          E) Persoane care niciodată n-au frecventat şcoala�                 sau au abandonat-o pînă la absolvire��    46. Trebuie să   se   ia   măsuri   pentru   asigurarea   orientării�profesionale,  cu  studii  generale  şi  pregătire  de  bază,  luînd  în�considerare,  toate persoanele existente pe piaţa forţei de muncă,  care�niciodată  n-au frecventat şcoala sau au abandonat-o, neobţinînd  studii�generale,  suficiente  pentru  intergarea în societate şi  în  economie,�aflate pe calea modernizării.�    47. Orientarea   profesională  a  persoanelor  care  niciodată  n-au�frecventat  şcoala sau au abandonat-o, fără ştiinţă de carte, trebuie să�aibă  un  caracter  larg, luînd în considerare  mijloacele  speciale  de�instruire  şi pregătire profesională şi alte posibilităţi de  instruire,�pregătire şi plasare în cîmpul muncii, pe care ei pot conta.�    48. 1) Măsurile,   de  formare  a  deprinderilor  principale  şi  de�acordare a studiilor generale unor astel de persoane, prevăd:�    a) instruirea,  în cadrul unei părţi de zi, acordarea  cunoştinţelor�şi  formarea  deprinderilor, ce vizează activitatea lor şi acordarea  de�studii  generale copiilor, care lucrează la întreprinderile agricole  de�familie, la alte întreprinderi sau în alte ramuri ale economiei;�    b) cursuri de  asigurare  a  tinerilor, şi în caz de  necesitate,  a�adulţilor   cu   deprinderile   de   bază  şi   cu   studiile   generale�corespunzătoare  acestora,  pentru facilitarea accesului  la  pregătirea�profesională   specială  sau  pentru  extinderea  posibilităţii  lor  de�încadrare în cîmpul muncii şi de promovare în serviciu;�    c) măsuri de  asigurare a tinerilor şomeri cu pregătire profesională�specială  în  concordanţă  cu munca productivă, completată,  în  caz  de�necesitate, de cursuri de studii generale, în scopul acordării de studii�calificare  şi  deprinderi de muncă, necesare pentru  desfăşurarea  unei�activităţi utile şi remunerate;�    d) acordarea  de  cunoştinţe elementare, în special adulţilor,  care�fac   obiectul   pregătirii  profesionale,  în  domeniul   cunoştinţelor�teoretice şi a deprinderilor, cerute de profesia respectivă sau genul de�activitate  profesională  şi pentru participarea activă la  procesul  de�dezvoltare;  aceste studii trebuie să coreleze cu acţiunile generale  de�lichidare a analfabetismului;�    e) cursuri speciale   de   instruire   tehnică,   de   perfecţionare�profesională pentru tineretul încadrat în muncă şi a adulţilor în scopul�ridicării  nivelului lor de măiestrie sau îmbunătăţirii  posibilităţilor


lor de avansare în serviciu;�    f) cursuri speciale  de  obţinere a calificării, de care  au  nevoie�stringentă  persoanele, care au studii formale insuficiente sau care, în�genere, nu le au.�    2) Pentru realizarea măsurilor prevăzute de prezentul paragraf, este�nesesar să se elaboreze şi să se aplice o metodică specială de pregătire�profesională.�    49. Certificatele   obţinute  datorită  aplicării  acestor   măsuri,�trebuie  să fie coordonate cu cele eliberate în sistemul  învăţămîntului�formal,  sau  a  acelor persoane, care au obţinut  pregătire  prin  alte�metode.��                       B. Lucrătorii vîrstnici��    50. 1) Măsurile,  aplicate pentru învingerea greutăţilor pe care  le�întîlnesc în procesul muncii lucrătorii vîrstnici, pot, în unele cazuri,�să includă:�    a) evidenţierea  şi modificarea, după posibilităţi, a condiţiilor de�muncă,  care  conduc la accelerarea procesului de îmbătrînire fizică  şi�intelectuală;�    b) orientarea profesională şi pregătirea profesională a lucrătorilor�vîrstnici, de care au nevoie, în special, luînd în considerare:�    I) reînnoirea  cunoştinţelor şi deprinderilor acestora, prin  punrea�la dispoziţie a informaţiilor corespunzătoare;�    II) ridicarea  nivelului  lor  de  cultură  generală  şi  calificare�profesională   cu   ajutorul  specialiştilor  din  domeniul   pregătirii�profesionale  a  adulţilor,  pentru ca aceştia să  corespundă  nivelului�celor mai instruiţi şi pregătiţi tineri, care se încadrează în muncă sau�care activează deja în această specialitate;�    III) informarea  oportună cu privire la posibilităţile de  pregătire�profesională  continuă  şi desfăşurarea la timp a acestei pregătiri,  în�special, pînă la implementarea noilor tehnologii şi metode de muncă;�    IV) acordarea,  în caz de necesitate, lucrătorilor vîrstnici a  unor�funcţii  în munca pe care o prestează sau în alte genuri de  activitate,�unde   aceştia   pot  să-şi  aplice  capacitatea  şi  experienţa,   după�posibilităţi, fără a pierde din retribuirea muncii;�    V) asigurarea  unei astfel de situaţii, în care limitele de  vîrstă,�stabilite,  fără  a  lua  în considerare  realitatea,  să  nu  împiedice�pregătirii lor profesionale;�    VI) elaborarea  metodelor  de  pregătire profesională,  adaptate  la�necesităţile lucrătorilor vîrstnici;�    VII) luarea tuturor  măsurilor  necesare de asigurare  cu  profesori�competenţi  din  punct  de vedere pedagogic şi  tehnic,  bine  instruiţi�pentru  pregătirea  pregătire profesională continuă, care să  corespundă�cerinţelor specifice ale lucrătorilor vîrstnici;�    c) stimularea   lucrătorilor   vîrstnici   pentru  ca   aceştia   să�beneficieze  de posibilităţile existente privind orientarea profesională�profesionale şi pregătirea profesională sau de posibilităţile de trecere�la un alt loc de muncă la altul, care le va ajuta să înfrunte greutăţile�ce stau în faţa lor;�    d) aducerea la   cunoştinţa  opiniei  publice  şi,  în  special,   a�lucrătorilor  serviciilor  de  orientare profesională  şi  de  pregătire�profesională,  a lucrătorilor Serviciul de stat de utilizare a forţei de�muncă  şi a altor servicii sociale corespunzătoare, a antreprenorilor şi�lucrătorilor,   a   necesităţii  adaptării  lucrătorilor  vîrstnici   la�condiţiile locului de muncă care pot fi cerute de la ei şi a dorinţei de�a li se acorda asistenţă în această adaptare.�    2) În funcţie  de  posibilităţi, trebuie să se ia măsuri în  vederea�elaborării  metodelor de muncă, a instrumentelor şi utilajului, care  ar�satisface  cerinţele lucrătorilor vîrstnici şi să fie instruiţi pentru a�le utiliza.��            C. Minorităţile lingvistice şi alte minorităţi��    51. Reprezentanţii   minorităţilor   lingvistice  trebuie   să   fie�orientaţi  profesional,  beneficiind de informaţia în limba maternă  sau�într-o  altă limbă pe care aceştia o cunosc, sau, în caz de  necesitate,�prin  translator, privind condiţiile existente şi cerinţele în  domeniul�utilizării   forţei   de  muncă,  drepturile  şi  obligaţiile   părţilor�cointeresate,   precum  şi  privind  ajutorul  acordat  acestora  pentru�rezolvarea unor probleme speciale.�    52. Programele   speciale  de  pregătire  profesională,  în  caz  de�necesitate,  trebuie să fie puse la dispoziţie minorităţilor lingvistice�şi  a  altor  minorităţi.  Aceste programe trebuie  puse  la  dispoziţia�minorităţilor  lingvistice,  în  limba maternă, în  caz  de  necesitate,�trebuie să includă şi învăţarea limbii.��              D. Persoanele cu handicap fizic şi mintal��    53. 1) Persoanele cu handicap fizic şi mintal, trebuie să aibă acces�la  programele  de orientare profesională şi de pregătire  profesională,�puse  la dispoziţie populaţiei, în măsura în care aceste programe pot fi�utile pentru ei.�    2) În cazurile,  în care nu este de dorit, dat fiind gravitatea  sau�caracterul invalidităţii sau a cerinţelor unor grupe aparte de invalizi,�trebuie asigurate programe special adaptate.�    3) Trebuie depuse  toate eforturile pentru a informa opinia publică,�antreprenorii  şi  lucrătorii,  precum şi medicii,  personalul  auxiliar�medical   şi   lucrătorii   publici   privind   necesitatea   orientării�profesionale  şi pregătirii profesionale a persoanelor cu handicap fizic�şi  mintal,  fapt care le-ar permite acestora să-şi găsească  locuri  de�muncă, în limitele posibilităţilor lor, privind necesitatea adaptării la�locul de muncă, pentru unii dintre ei, şi privind dorinţa de a-i susţine�în procesul de muncă.�    4) Trebuie să se ia măsuri de asigurare, pe cît aceasta este posibil�a  cooptării sau reîntegrării persoanelor cu handicap fizic şi mintal în�viaţa de producţie, în mediul normal de producţie.�    5) Trebuie să se ţină cont de Recomandările din anul 1955 cu privire�la recalificarea invalizilor.��         VIII. Susţinerea egalităţii dintre bărbaţi şi femei�    domeniul pregătirii profesionale şi utilizării forţei de muncă��    54. 1) Trebuie să se ia măsuri în scopul asigurării egalităţii între�bărbaţi  şi  femei  în domeniul pregătirii  profesionale  şi  utilizării�forţei de muncă în societate în general.�    2) Aceste măsuri  trebuie  să constituie parte integrantă a  tuturor�acţiunilor  economice,  sociale şi culturale, desfăşurate de guverne  în�vederea  optimizării situaţiei utilizării forţei de muncă a femeilor  şi�ar trebui, în măsura posibilităţilor, să includă:�    a) aducerea la   cunoştinţa   opiniei  publice  şi,  în  special   a�părinţilor,  profesorilor,  lucrătorilor  din  serviciile  de  orientare�profesională  şi de pregătire profesională, a lucrătorilor din Serviciul�de  stat  de  utilizare a forţei de muncă şi a altor  servicii  sociale,�antreprenorilor  şi  muncitorilor, a necesităţii susţi


nerii femeilor  şi�bărbaţilor pentru a avea un rol egal în societate şi economie, precum şi�a  necesităţii  modificării atitudinii tradiţionale faţă de  prestaţiile�femeilor şi bărbaţilor acasă şi în viaţa profesională;�    b) asigurarea pentru adolescente şi femei a orientării profesionale,�aplicînd   aceleaşi  posibilităţi  în  domeniul  instruirii,  pregătirii�profesionale  şi utilizării forţei de muncă, ca şi pentru adolescenţi şi�bărbaţi, încurajarea acestora în vederea exploatării integrale a acestor�posibilităţi şi creării condiţiilor necesare pentru aceasta;�    c) acordarea   de   asistenţă,  în  conformitate   cu   stipulaţiile�convenţiilor   internaţionale   şi  a  recomandărilor   privind   munca,�egalitatea  accesului fetelor şi femeilor la toate tipurile de instruire�şi  pregătire profesională pentru toate tipurile de ocupaţii,  incluzînd�şi  pe  acelea  care, conform tradiţiei, sînt  accesibile  numai  pentru�adolescenţi şi bărbaţi;�    d) acordarea  de  asistenţă în pregătirea profesională a fetelor  şi�femeilor  în scopul asigurării dezvoltării lor individuale şi  avansării�în  munci  calificate  şi  în funcţii  de  răspundere,  adresarea  către�antreprenori  cu  rugămintea  de a le acorda aceleaşi  posibilităţi,  în�lărgirea  experienţei  de muncă, ca şi muncitorilor bărbaţi  cu  acelaşi�nivel de instruire şi de calificare;�    e) punerea la dispoziţie, în funcţie de necesităţi, a centrelor şi a�altor  servicii  de  îngrijire a copiilor de diverse vîrste,  astfel  ca�fetele  şi femeile cu obligaţiuni familiale să aibă acces la  pregătirea�normală  profesională, precum şi luarea de măsuri speciale, de  exemplu,�organizarea cursurilor pe durata unei părţi din zi sau a cursurilor fără�scoatere  din producţie, desfăşurarea programelor periodice de pregătire�profesională  sau a programelor care utilizează mijloace de informare în�masă;�    f) asigurarea  cu  programe  de pregătire  profesională  a  femeilor�vîrsta  cărora depăşeşte vîrsta normală de încadrare, care doresc să  se�angajeze  pentru prima dată sau să revină la serviciu după o întrerupere�în activitatea de muncă.�    55. Măsurile  şi programele speciale pentru pregătirea profesională,�similare  cu cele de la literele e) şi f) alineatul 2 paragraful 54  ale�prezentelor   Recomandări,  trebuie  aplicate  bărbaţilor,  cu  probleme�similare.�    56. Se va ţine  cont  de  Convenţia  şi Recomandările  din  1964  cu�privire  la politica utilizării forţei de muncă la realizarea acţiunilor�de  susţinere  a  egalităţii posibilităţilor între femei şi  bărbaţi  în�domeniul pregătirii profesionale şi utilizării forţei de muncă.��                       IX. Lucrătorii-migranţi��    57. Lucrătorilor-migranţi  trebuie  să  li se  asigure  o  orientare�profesională  şi o pregătire profesională eficientă pentru ca aceştia să�poată  beneficia  de egalitatea posibilităţilor în  domeniul  utilizării�forţei de muncă.�    58. Orientarea    profesională   şi   pregătirea   profesională    a�lucrătorilor-migranţi  trebuie  să ţină cont de faptul, că  aceştia  pot�cunoaşte  mediocru limba ţării, care acordă loc de muncă. Acestora li se�aplică paragrafele 51 şi 52 ale prezentelor Recomandări.�    59. Orientarea    profesională   şi   pregătirea   profesională    a�lucrătorilor-migranţi trebuie să ţină cont de:�    a) necesităţile ţării care acordă locuri de muncă;�    b) posibilitatea  reîntoarcerii lucrătorilor-migranţi în activitatea�economică a ţării de origine.�    60. În problema orientării profesionale şi a pregătirii profesionale�trebuie  să se ia în considerare prevederile respective ale convenţiilor�internaţionale  şi ale recomandărilor cu privire la forţa de muncă, care�vizează  aceşti  lucrători.  Aceste probleme trebuie  să  facă  obiectul�acordurilor  dintre ţările, care acordă locuri de muncă şi dintre ţările�care furnizează forţă de muncă.��      X. Pregătirea personalului pentru pregătirea profesională�                      şi orientarea profesională��    61. Regulamentul  cu  privire la pregătirea profesională trebuie  să�cuprindă  persoanele  responsabile întreg programul său de muncă  sau  o�parte  din  acesta,  pentru  planificarea,  organizarea,  administrarea,�dezvoltarea,  conducerea, sau acordarea orientării profesionale ori  sau�pregătirii profesionale.�    62. 1) Pe lîngă  pregătirea  în  domeniul  orientării  profesionale,�incluzînd   consultaţiile   individuale,   lucrătorii,   care   exercită�orientarea  profesională,  trebuie să ia cunoştinţă de lumea  muncii  în�general,  precum  şi  condiţiile de muncă şi  de  funcţiile  persoanelor�ocupate  într-un  cerc  larg  de  profesii şi  la  toate  nivelurile  de�calificare  şi  responsabilitate, precum şi posibilităţile de  încadrare�muncă  şi de avansare în aceste profesii, de cursurile şi mijloacele  de�pregătire  existente  pentru  el: aceştia trebuie să  ia  cunoştinţă  de�aspectele   generale   ale  acordurilor  colective,  de  drepturile   şi�obligaţiile ce decurg din legislaţia muncii.�    2) Pregătirea lucrătorilor, care efectuează orientarea profesională,�trebuie,    în    funcţie   de   necesităţi,   să   includă    studierea�caracteristicilor fiziologice, psihologice şi sociologice ale diverselor�grupe   de  persoane,  precum  şi  a  metodelor  speciale  de  orientare�profesională.�    63. 1) Lucrătorii,  care efectuează pregătirea profesională, trebuie�să  dispună  de  cunoştinţe  largi teoretice  şi  practice  în  domeniul�tehnicii  sau pe funcţii respective, precum şi să dispună de o pregătire�pedagogică şi tehnică, obţinută în instituţiile sistemului de învăţămînt�şi de pregătire profesională.�    2) Pregătirea  acestor persoane în cazuri aparte trebuie să  includă�diverse  caracteristici  şi  relaţii  a diferitelor grupe  de  elevi  şi�studenţi, precum şi metodele speciale de pregătire.�    64. 1) Lucrătorii,  care  efectuează pregătirea profesională  pentru�diverse  ramuri ale activităţii economice, trebuie să fie  familiarizaţi�cu  aspectele şi condiţiile sociale, economice şi tehnice, existente  în�această ramură de activitate economică.�    2) De exemplu,  persoanele,  care activează în domeniul  dezvoltării�rurale,  trebuie să obţină suplimentar la studiile tehnice şi pregătirea�profesională în specialitatea lor, şi pregătire în următoarele domenii:�    a) economia gospodăriei  agricole, silviculturii şi a altor  domenii�de activitate rurală;�    b) metodele şi  tehnica de conducere a întreprinderilor agricole  şi�silvice;�    c) sociologia rurală şi întreprinderile rurale;�    d) tehnica informării   în  masă  şi  metodele  de  popularizare   a�pregătirii;�    e) activitatea cooperativelor, unde acestea există.�    65. Persoanele,   care   efectuează   orientarea   profesională   şi�pregătirea  profesională  pentru anumite grupe de populaţie, trebuie  să�cunoască  problemele  sociale  şi economice specifice acestor  grupe  de�populaţie.�    66. 1) Persoanele  responsabile  pentru  planificarea,  organizarea,�administrarea  şi  conducerea programelor de orientare profesională  sau�pregătire    profesională,    inclusiv   directorii   şi    conducătorii�instituţiilor  şi serviciilor de orientare profesională sau de pregătire�profesională,  conducătorii şi lucrătorii pentru pregătirea profesională�la  întreprinderi,  precum  şi  consultanţii în  probleme  de  orientare�profesională   şi  de  pregătire  profesională,  trebuie  să  deţină   o�experienţă  de muncă în domeniul orientării profesionale sau  pregătirii�profesionale.�    2) Persoanele  care poartă răspundere pentru programele de pregătire�profesională,  trebuie  să deţină, în măsura posibilităţilor,  pe  lîngă�experienţa în muncă în domeniul pregătirii profesionale şi experienţă în�alte ocupaţii la întreprinderi.�    67. Toţi lucrătorii   care  efectuează  orientarea  profesională  şi�pregătirea  profesională trebuie să beneficieze de posibilitatea de a-şi�ridica  şi completa nivelul cunoştinţelor în domeniile social,  economic�şi   tehnic,  precum  şi  în  domeniul  psihologiei  care  fac  obiectul�specialităţii  lor,  să însuşească noile metode şi tehnici  aplicate  în�activitatea lor.��                     XI. Activitatea de cercetare��    68. Ţările-membre  trebuie  să  pregătească  efectuarea  programelor�experimentale de cercetare, destinate pentru:


    a) determinarea  criteriilor de stabilire a ordinii de priorităţi  a�sarcinilor  şi  pentru elaborarea strategiei de dezvoltare a  orientării�profesionale   şi  a  pregătirii  profesionale  pe  anumite  ramuri  ale�activităţii economice şi grupe de populaţie;�    b) stabilirea  şi prognozarea posibilităţilor apariţiei locurilor de�muncă pe diverse ramuri ale activităţii economice şi pe profesii;�    c) optimizarea    cunoştinţelor   privind   aspectele    psihologic,�sociologic  şi  pedagogic  ale  orientării  profesionale  şi  pregătirii�profesionale;�    d) evaluarea   eficienţei   tuturor  componentelor   sistemului   de�orientare  profesională  şi  pregătire profesională, atît din  punct  de�vedere al eficienţei interne, cît şi din punct de vedere al rezultatelor�obţinute;�    e) determinarea  cheltuielilor directe şi indirecte şi a avantajelor�diferitor  sisteme şi metode de realizare a orientării profesionale şi a�pregătirii profesionale;�    f) ameliorarea,  pentru grupele de populaţie interesate, a  testelor�psihologice  şi  a  altor metode, ce permit  determinarea  capacităţilor�individuale,  evaluarea  înclinaţiilor  şi intereselor  profesionale,  a�nivelului  de  cunoştinţe  şi a calificării profesionale,  dobîndite  în�rezultatul pregătirii profesionale;�    g) sporirea volumului   de   informaţie  referitoare  la  genul   de�activitate şi cerinţele în acest domeniu.��       XII. Aspectele administrative şi organele reprezentative��    69. 1) Autorităţile  de  stat  şi organele abilitate  cu  problemele�învăţămîntului  general, orientării profesionale, învăţămîntului  tehnic�şi  profesional  şi  pregătirii profesionale,  pregătirii  personalului,�responsabil  de  utilizarea resurselor umane şi pregătirea  cadrelor  de�conducere,  autorităţile de stat şi organele, antrenate în  planificarea�şi  aplicarea  politicii  în domeniul utilizării forţei de muncă  şi  în�domeniul  dezvoltării  sociale  şi economice, precum  şi  organele  care�reprezintă  atît diferite ramuri ale activităţii economice şi  profesii,�cît   şi  grupelor  populaţiei  interesate  trebuie  să  colaboreze   la�elaborarea politicii, planificării şi aplicării programelor de orientare�profesională şi pregătire profesională.�    2) Reprezentanţii   organizaţiilor  de  antreprenori  şi   lucrători�trebuie  să  se  încadreze  în activitatea  organelor,  care  desfăşoară�activitatea  de  conducere  a  întreprinderilor  de  stat  din  sistemul�pregătirii,  profesionale  şi de control a activităţii acestora;  acolo,�unde   atare   organe  nu  există,  reprezentanţii   organizaţiilor   de�antreprenori  şi  lucrători trebuie să participe în alt mod la  crearea,�conducerea şi controlul activităţii acestor instituţii.�    70. Pe lîngă  participarea la elaborarea politicii, planificării  şi�aplicării  programelor, organele reprezentative trebuie, în conformitate�cu   legislaţia  şi   normele  naţionale  şi  în  limitele  planificării �naţionale:�    a) să stimuleze activitatea membrilor lor şi să le acorde susţinere:�    I) în asigurarea  posibilităţilor  şi condiţiilor pentru  orientarea�profesională şi pregătirea profesională;�    II) în susţinerea oferirii unor asemenea posibilităţi şi cerinţe;�    III) în utilizarea completă a acestora;�    b) să asigure,  în funcţie de necesităţi, orientarea profesională şi�pregătirea profesională, suplimentar la măsurile aplicate de alte organe�servicii  sau persoane, precum şi să acorde informaţii, care ar facilita�adoptarea unor asemenea măsuri.�    71. Urmează să   stabilim,   cert,  rolul  şi  obligaţiile   tuturor�factorilor,  care sînt implicaţi în procesul de orientare  profesională,�pregătire profesională şi utilizare a forţei de muncă.�    72. La aplicarea   programelor  de  orientare  profesională  şi   de�pregătire profesională se va asigura:�    a) acordarea  de consultaţii otganelor corespunzătoare,  serviciilor�instituţiilor  şi  întreprinderilor  cu privire  la  aspectele  sociale,�tehnice şi metodologice, legate direct de aplicarea acestor programe;�    b) asigurarea  cu  servicii  şi  mijloace suplimentare  cum  ar  fi:�cercetările  în domeniu, elaborarea normelor şi principiilor de bază  în�scopul  organizării orientării profesionale şi pregătirii  profesionale,�precum  şi materialele didactice, audiovizuale şi informaţii referitoare�la metodele şi tehnica corespunzătoare;�    c) organizarea  examenelor sub controlul de stat sau a altor  metode�de  evaluare a rezultatelor pregătirii profesionale, respectînd  normele�de pregătire profesională;�    d) pregătirea personalului;�    e) prezentarea  rezultatelor  cercetărilor  ştiinţifice şi  a  altor�experienţe  persoanelor  sau organelor, responsabile de planificarea  şi�realizarea programelor;�    f) acordarea   susţinerii  financiare  respective  pentru  aplicarea�programelor.��                      XIII. Revizuirii periodice��    73. Statele-Membre vor revizui periodic programele elaborate privind�orientarea profesională şi pregătirea profesională în scopul:�    a) atingerii    unei    utilizări    eficiente    a    personalului,�posibilităţilor şi mijloacelor;�    b) adaptării   organizaţiilor,   conţinutului  şi  a  metodelor   de�orientare  profesională  şi de pregătire profesională la  condiţiile  şi�cerinţele  schimbătoare în diferite ramuri ale activităţii economice  şi�la  necesităţile  unor  anumite  grupe  ale  populaţiei,  precum  şi  la�succesele obţinute în domeniul respectiv al cunoştinţelor;�    c) determinării  altor  măsuri,  care se cer  în  scopul  asigurării�eficienţei  politicii naţionale în cazul atingerii obiectelor, prevăzute�de paragrafele 4-6 ale prezentelor Recomandări.��                    XIV. Colaborare internaţională��    74. Ţările, în  cea mai mare parte, trebuie să colaboreze între ele,�cu  participarea, în caz de necesitate, a organizaţiilor  guvernamentale�neguvernamentale,   regionale  şi  internaţionale,  precum  şi  a  celor�neguvernamentale  naţionale  la  procesul  planificării,  elaborării  şi�aplicării   programelor   de   orientare   profesională   şi   pregătire�profesională.�    75. O atare colaborare poate include:�    a) acordarea  de  ajutor bilateral sau multilateral altor  ţări,  în�procesul de planificare, elaborare şi aplicare a acestor programe;�    b) organizarea  activităţii, comune de cercetare şi experimentale cu�scopul de a ameliora organizării şi ridicării eficienţei planificării şi�aplicării programelor;�    c) acordarea    posibilităţile   disponibile   sau   crearea    unor�posibilităţi   comune  pentru  ca  persoanele  antrenate  în  orientarea�profesională  şi pregătirea profesională, să poată acumula cunoştinţele,�calificarea şi experienţa, pe care nu le-ar fi putut obţine în ţara lor;�    d) schimbul sistematic de informaţii privind orientarea profesională�şi   pregătirea   profesională,  inclusiv  rezultatele  programelor   de�cercetare  şi experimentele prin convocarea unor şedinţe ale experţilor,�a seminarelor, grupurilor de examinatori sau prin schimb de publicaţii;�    e) unificarea  consecutivă  a  normelor  de  pregătire  profesională�pentru  una  şi aceiaşi profesie într-un anumit grup de ţări  în  scopul�facilităţii   mobilităţii   profesionale  şi  obţinerii  pregătirii   în�străinatate;�    f) elaborarea  şi  difuzarea materialelor de bază şi a  materialelor�didactice  pentru  orientarea profesională şi  pregătirea  profesională,�inclusiv programele de instruire şi de descriere a unor anumite profesii�cu  scopul  utilizării acestora în grupul de ţări sau în  regiunile,  cu�necesităţi  similare sau care tind spre asigurarea corespunderii  dintre�nivelul de pregătire profesională şi practica orientării profesionale.�    76. Ţările trebuie   să  examineze  posibilităţile  de  creare,   de�contribuire  la  crearea  în comun sau la activitatea  centrelor  pentru�anumite regiuni sau grupuri de ţări, în scopul facilitării schimbului de�experienţă,   susţinerii   colaborării  în  realizarea  programelor   şi�efectuării cercetărilor metodologice.��                XV. Influenţa prezentelor recomandări�                   asupra recomandărilor anterioare��    77. 1) Prezentele  recomandări înlocuiesc Recomandările din 1949  cu�privire la orientarea profesională, Recomandările din 1956 cu privire la�pregătirea  profesională  în  agricultură şi Recomandările din  1962  cu�privire la instruirea profesională.�    2) Recomandările  din 1955 cu privire la recalificarea  invalizilor,�Recomandările   din  1966  cu  privire  la  instruirea  profesională   a�pescarilor,  Recomandările  din 1970 cu privire la  programele  speciale�pentru  tineret  şi  Recomandările  din 1970 cu  privire  la  instruirea�profesională   a   marinarilor  sînt  aplicabile,  în   continuare,   la�categoriile  de  persoane, asupra cărora se aplică  prevederile  acestor�Recomandări.


__________�Acorduri, Tratate, Convenţii�Convenţia din 23.06.75 privind orientarea profesională şi pregătirea profesională în domeniul valorificării resurselor umane





�          CONVENŢIA ASUPRA CONSULTĂRILOR TRIPARTITE RELATIVE�                 LA NORMELE INTERNAŢIONALE ALE MUNCII��                        Nr.144 din  21.06.76�Notă: Ratificată prin Hot. Parl. nr.593-XIII din 26.09.95��                                * * *��                     Publicată în ediţia oficială�          "Tratate internaţionale", 1999, volumul 10, pag.78��    Conferinţa generală  O.I.M.,  convocată  la Geneva de  Consiliul  de�administraţie  al O.I.M. şi fiind reunită în cea de-a 61-a sesiune a sa,�în data de 2 iunie 1976,�    reamintind dispoziţiile      convenţiilor     şi      recomandărilor�internaţionale  existente  -  în  special  convenţia  asupra  libertăţii�sindicale  şi  protecţiei  dreptului sindical,  1948,  Convenţia  asupra�dreptului de organizare şi de negociere colectivă, 1949, şi recomandarea�asupra  consultării  eşaloanelor  industrial şi naţional,  1960  -  care�afirmă  dreptul  celor  ce  angajează şi al muncitorilor  de  a  stabili�organizaţii  libere  şi  independente  şi cer să  fie  luate  măsuri  de�promovare   a   unor  consultări  eficiente  la  nivel  naţional   între�autorităţile   publice  şi  organizaţiile  celor  ce  angajează  şi  ale�muncitorilor,   precum   şi  dispoziţiile  numeroaselor   convenţii   şi�recomandări   internaţionale   ale  muncii,  care   prevăd   consultarea�organizaţiilor  celor ce angajează şi ale muncitorilor asupra  măsurilor�ce trebuie luate pentru punerea lor în aplicare,�    după examinarea  celei  de-a  4-a  probleme de pe ordinea  de  zi  a�sesiunii,  institulată  "Crearea mecanismelor tripartite însărcinate  să�promoveze punerea în practică a normelor internaţionale ale muncii" şi�    după luarea deciziei  de  a  adopta anumite  propuneri  relative  la�consultările  tripartite destinate să impulsioneze punerea în practică a�normelor internaţionale a muncii,�    după luarea deciziei  ca aceste propuneri să ia forma unei convenţii�internaţionale,�    adoptă, la data  de  21 iunie 1976, convenţia următoare, care va  fi�denumită  Convenţia asupra consultărilor tripartite relative la  normele�internaţionale   ale  muncii,  1976.��                              Articolul 1��    În prezenta convenţie, termenul organizaţii reprezentative semnifică�organizaţiile  cele  mai  reprezentative ale celor ce angajează  şi  ale�muncitorilor, bucurîndu-se de dreptul la libertatea sindicală.��                              Articolul 2��    1. Orice stat membru al O.I.M., care ratifică prezenta convenţie, se�angajează  să  pună  în  practică procedurile  care  asigură  consultări�eficiente  între reprezentanţii guvernului, al celor ce angajează şi  al�muncitorilor asupra problemelor privind activităţile O.I.M., enunţate la�art. 5 paragraful 1, menţionat mai jos.�    2. Natura şi   forma  procedurile  prevăzute  la  paragraful  1   al�prezentului   articol  vor  fi  determinate  în  fiecare  ţară,  conform�practicii  naţionale,  după consultarea  organizaţiilor  reprezentative,�dacă  acestea  există  şi  dacă  astfel de proceduri  nu  au  fost  încă�stabilite.��                              Articolul 3��    1. În scopul    procedurilor   vizate   prin   prezenta   convenţie,�reprezentanţii celor ce angajează şi ai muncitorilor vor fi aleşi în mod�liber de organizaţiile lor reprezentative, dacă acestea există.�    2. Cei ce angajează şi muncitorii vor fi reprezentanţi, în mod egal,�în orice organism unde pot avea loc consultări.��                              Articolul 4��    1. Autoritatea competentă îşi va asuma responsabilitatea sprijinului�administrativ al procedurilor vizate prin prezenta convenţie.�    2. Se vor pune  de  acord  corespunzător autoritatea  competentă  şi�organizaţiile  reprezentative,  dacă acestea există,  pentru  finanţarea�oricărei   pregătiri   necesare  persoanelor  participante   la   aceste�proceduri.��                              Articolul 5��    1. Procedurile  vizate  prin prezenta convenţie vor avea  ca  obiect�consultări asupra:�    a) răspunsurilor  guvernelor la chestionarea referitoare la punctele�înscrise  pe  ordinea  de zi a conferinţei internaţionale  a  Muncii  şi�comentariile guvernelor asupra proiectelor textelor, care trebuie să fie�discutate în conferinţă;�    b) propunerilor   ce   urmează  a  fi  prezentate  autorităţii   sau�autorităţilor  competente  în legătură cu convenţiile  şi  recomandările�care  trebuie să le fie supuse, conform art. 19 al Constituţiei  O.I.M.;�    c) reexaminării,    la   intervale   rezonabile,   a    convenţiilor�neratificate  şi  a  recomandărilor care încă nu s-au pus  în  aplicare,�pentru  a  înfăţişa  măsurile care ar putea fi luate  pentru  a  promova�aplicarea şi ratificarea lor, dacă este cazul;�    d) problemelor  pe  care  le  pot pune rapoartele ce  urmează  a  fi�prezentate   B.I.M.-ului,  conform  art.  22  al  Constituţiei   O.I.M.�    e) propunerilor referitoare la denunţarea convenţiilor ratificate.�    2. Pentru a asigura  o  examinare adecvată a problemelor  vizate  la�paragraful  1  al  prezentului  articol, consultările vor  avea  loc  la�intervale rezonabile, fixate de comun acord, dar cel puţin o dată pe an.��                              Articolul 6��    Dacă este necesar,  după consultarea organizaţiilor  reprezentative,�dacă  acestea  există,  autoritatea competentă va face un  raport  anual�asupra   funcţionării  procedurilor  vizate  prin  prezenta   convenţie.��                              Articolul 7��    Ratificările  oficiale  ale  prezentei convenţii vor  fi  comunicate�directorului general al Biroului Internaţional al Muncii şi înregistrate�de către acesta.��                              Articolul 8��    1. Prezenta convenţie   nu  va  obliga  decît  statele  membre   ale�Organizaţiei   Internaţionale  a  Muncii,  a  căror  ratificare  a  fost�înregistrată de către directorul general.�    2. Ea va intra  în  vigoare la 12 luni, după ce ratificările a  două�state membre au fost înregistrate de către directorul general.�    3. În continuare,  această  convenţie  va intra în  vigoare,  pentru�fiecare stat membru, la 12 luni după data înregistrării ratificării sale.��                              Articolul 9��    1. Orice stat  membru care a ratificat prezenta convenţie poate să o�denunţe  la  expirarea  unei  perioade de 10 ani  de  la  data  intrării�iniţiale  în vigoare a convenţiei, printr-un act comunicat  directorului�general  al  Biroului  Internaţional al Muncii şi înregistrat  de  către�acesta.  Denunţarea  nu  va  avea  efect  decît la  un  an  de  la  data�înregistrării sale.�    2. Orice stat  membru care a ratificat prezenta convenţie şi care în�termen  de  un  an de la expirarea perioadei de 10  ani,  menţionată  la�paragraful precedent, nu va face uz de facultatea de denunţare prevăzută�prin  prezentul articol, va fi obligat pentru o nouă perioadă de 10  ani�şi, ca urmare, va putea denunţa prezenta convenţie la expirarea fiecărei�perioade de 10 ani, în condiţiile prevăzute de prezentul articol.��                             Articolul 10��    1. Directorul   general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii  va�notifica  tuturor  statelor  membre ale  Organizaţiei  Internaţionale  a�Muncii  înregistrarea tuturor ratificărilor şi denunţărilor care îi  vor�fi comunicate de către statele membre ale organizaţiei.�    2. Notificînd  statelor membre ale organizaţiei înregistrarea  celei�de-a  doua  ratificări  care i-a fost adusă  la  cunoştinţă,  directorul�general  va atrage atenţia statelor membre ale organizaţiei asupra datei�la care prezenta convenţie va intra în vigoare.��                             Articolul 11��    Directorul general  al Biroului Internaţional al Muncii va  comunica�secretarului  general  al Naţiunilor Unite, în scopul  înregistrării  în�conformitate cu art. 102 al Cartei Naţiunilor Unite, informaţii complete�în  legătură cu toate ratificările şi toate actele de denunţare pe  care�le-a înregistrat în conformitate cu articolele precedente.��                             Articolul 12��    Ori de cîte ori  va considera necesar, Consiliul de administraţie al�Biroului  Internaţional  al Muncii va prezenta conferinţei  generale  un�raport  asupra  aplicării  prezentei convenţii şi va examina  dacă  este�cazul  să se înscrie pe ordinea de zi a conferinţei problema  revizuirii�sale totale sau parţiale.��                             Articolul 13��    1. În cazul în  care  conferinţa  ar adopta o  nouă  convenţie  care�revizuieşte  total  sau  parţial prezenta convenţie şi numai  dacă  noua�convenţie nu dispune altfel:�    a) ratificarea de către un stat membru a noii convenţii de revizuire�va  antrena,  de plin drept, fără a se ţine seama de art. 9 de mai  sus,�denunţarea imediată a prezentei convenţii, sub rezerva ca noua convenţie�care revizuieşte să fi intrat în vigoare;�    b) cu începere  de la data intrării în vigoare a noii convenţii care�revizuieşte,   prezenta   convenţie  va  înceta  să  mai  fie   deschisă�ratificării statelor membre.�    2. Prezenta convenţie  va rămîne în orice caz în vigoare în forma şi�conţinutul  său pentru statele membre care au ratificat-o, dari care  nu�vor ratifica convenţia care revizuieşte.��                             Articolul 14��    Variantele franceză  şi  engleză ale prezentei convenţii au  aceeaşi�valabilitate.��    Adoptată la Geneva la 21 iunie 1976





�__________�Acorduri, Tratate, Convenţii�Convenţie nr.144 din 21.06.76 asupra Consultărilor tripartite Relative la normele internaţionale ale muncii�Tratate internaţionale 10/78, 1999





�        Convenţia privind protecţia dreptului de organizare şi�         procedurile de determinare a condiţiilor de ocupare�                          în funcţia publică��                       Nr.151  din  27.06.1978�Notă: Ratificată prin Legea R.Moldova nr.17-XV din 07.02.2003��                                * * *��    Conferinţa generală a Organizaţiei internaţionale a Muncii,�    Convocată la  Geneva de către Consiliul de administraţie al Biroului�internaţional  al Muncii, şi întrunită aici la 7 iunie 1978, în cea de-a�şaizeci şi patra sa sesiune;�    Luînd notă de  dispoziţiile Convenţiei privind libertatea  sindicală�şi protecţia dreptului sindical, 1948, ale Convenţiei privind dreptul de�organizare  şi  de  negociere  colecitvă, 1949,  şi  ale  convenţiei  şi�recomandării privind reprezentanţii lucrătorilor, 1971;�    Reamintind că   Convenţia  privind  dreptul  de  organizare  şi   de�nogociere colectivă, 1949 nu vizează anumite categorii de agenţi publici�şi  că  Convenţia şi Recomandarea privind  reprezentanţii  lucrătorilor,�1971, se aplică reprezentanţilor lucrătorilor din întreprindere;�    Luînd notă de  expansiunea considerabilă a activităţilor din funcţia�publică  în  multe  ţări  şi  de necesitatea  unor  raporturi  de  muncă�sănătoase între autorităţile publice şi organizaţiile agenţilor publici;�    Constatînd marea   diversitate  de  sisteme  politice,  sociale   şi�economice ale statelor membre precum şi aceea a practicilor acestora (de�exemplu  în  ceea  ce priveşte funcţiile  respective  ale  autorităţilor�centrale  şi  locale,  acelea ale autorităţilor federale,  ale  statelor�federale  şi ale provinciilor, şi acelea ale întreprinderilor care  sunt�proprietate  publică  şi  ale diferitelor tipuri  de  organisme  publice�autonome  sau semiautonome, sau în ceea ce priveşte natura  raporturilor�de muncă);�    Ţinînd cont de  problemele  speciale  pe  care  le  pun  delimitarea�cîmpului  de  aplicare  a  unui instrument  internaţional  şi  adoptarea�definiţiilor  în înţelesul acestui instrument, în virtutea  diferenţelor�existente  în  numeroase  ţări  între angajarea în  sectorul  public  şi�sectorul  privat,  precum  şi de dificultăţile de interpretare  care  au�apărut   cu   privire  la  aplicarea  pentru  funcţionarii   publici   a�dispoziţiilor pertinente ale Convenţiei privind dreptul de organizare şi�de  negociere  colectivă, 1949, şi de observaţiile pe care  organele  de�control  ale OIM le-au făcut în diverse ocazii precum că anumite guverne�au  aplicat aceste dispoziţii de o manieră care exclude grupuri largi de�agenţi publici din cîmpul de aplicare al acestei Convenţii;�    După ce a decis să adopte diversele propuneri relative la libertatea�sindicală  şi la procedurile de determinare a condiţiilor de angajare în�funcţia  publică, problemă care constituie al cincilea punct al  ordinii�de zi a sesiunii;�    După ce a decis  că  aceste propuneri vor lua forma  unei  convenţii�internaţionale, adoptă, în această a douăzeci şi şaptea zi de iunie 1978�convenţia  ce urmează, care va fi denumită Convenţia privind raporturile�de muncă în funcţia publică, 1978.��               Partea I. Cîmp de aplicare şi definiţii��                             Articolul 1�    1. Prezenta Convenţie  se  aplică  tuturor persoanelor  angajate  de�autorităţile  publice,  în măsura în care dispoziţii mai favorabile  ale�altor convenţii internaţionale ale muncii nu le sunt aplicabile.�    2. Măsura în  care garanţiile prevăzute de prezenta Convenţie se vor�aplica  agenţilor de nivel ridicat ale căror funcţii sunt în mod  normal�considerate  ca avînd legătură cu formularea politicilor de urmărit  sau�cu    responsabilităţi   de   conducere   sau   agenţilor   ale    căror�responsabilităţi  au un caracter foarte confidenţial este determinată de�legislaţia naţională.�    3. Măsura în  care  garanţiile prevăzute prin prezenta Convenţie  se�aplică  forţelor  armate  şi  poliţiei  este  determinată  de  legilaţia�naţională.��                              Articolul 2�    În înţelesul prezentei Convenţii, expresia "agent public" desemnează�orice  persoană căreia i se aplică această Convenţie conform articolului�său 1.�                           Articolul 3�    În înţelesul  prezentei Convenţii, expresia "organizaţie a agenţilor�publici"  desemnează  orice  organizaţie, oricare ar fi  componenţa  sa,�avînd drept scop promovarea şi apărarea intereselor agenţilor publici.��             Partea II. Protecţia dreptului de organizare��                              Articolul 4�    1. Agenţii publici  trebuie  să beneficieze de o protecţie  adecvată�împotriva  oricăror  acte  de  discriminare care  tind  să  prejudicieze�libertatea sindicală în materie de ocupare.�    2. O astfel de  protecţie trebuie îndeosebi să se aplice în ceea  ce�priveşte actele avînd drept scop:�    a) subordonarea  angajării  unui agent public condiţiei de a  nu  se�afilia  la  o  organizaţie a agenţilor publici sau de a înceta  să  facă�parte dintr-o astfel de organizaţie;�    b) concedierea  unui  agent public sau prejudicierea  acestuia  prin�orice  alte mijloace, ca urmare a afilierii acestuia la o organizaţie  a�agenţilor  publici  sau a participării acestuia la activităţile  normale�ale unei astfel de organizaţii.��                              Articolul 5�    1. Organizaţiile  agenţilor  publici  trebuie  să  se  bucure  de  o�completă independenţă faţă de autorităţile publice.�    2. Organizaţiile  agenţilor  publcii  trebuie să  beneficieze  de  o�protecţie  adecvată împotriva oricăror acte de ingerinţă a autorităţilor�publice în formarea, funcţionarea şi administrarea acestora.�    3. Sunt asimilate   îndeosebi   actelor  de  ingerinţă,  în   sensul�prezentului   articol,   măsuri  care  tind  să  promoveze  crearea   de�organizaţii  ale agenţilor publici dominate de o autoritate publică, sau�să  susţină  organizaţii ale agenţilor publici prin mijloace  financiare�sau altfel, cu intenţia de a plasa aceste organizaţii sub controlul unei�autorităţi publice.��             Partea III. Facilităţi care trebuie acordate�                   organizaţiilor agenţilor publici��                              Articolul 6�    1. Trebuie acordate   facilităţi   reprezentanţilor   organizaţiilor�agenţilor  publici  recunoscuţi,  de manieră a le  permite  îndeplinirea�rapidă şi eficientă a funcţiilor acestora atît în timpul orelor de lucru�cît şi în afara acestra.�    2. Acordarea  unor  astfel  de facilităţi nu  trebuie  să  împiedice�funcţionarea eficientă a administraţiei sau a serviciului interesat.�    3. Natura şi   întinderea  acesor  facilităţi  trebuie   determinate�conform  metodelor menţionate în articolul 7 al prezentei Convenţii  sau�prin orice alte mijloace adecvate.��     Partea IV. Proceduri de determinare a condiţiilor de angajare��                              Articolul 7�    Trebuie luate,   dacă  este  necesar,  măsuri  adecvate  condiţiilor�naţionale  pentru încurajarea şi promovarea dezvoltării şi utilizării pe�cît de larg posibil a procedurilor care permit negocierea condiţiilor de�ocupare între autorităţile publice interesate şi organizaţiile agenţilor�publici,  sau  a  oricărei  alte metode  care  permite  reprezentanţilor�agenţilor publici să participe la determinarea condiţiilor respective.��                 Partea V. Reglementarea diferendelor��                              Articolul 8�    Reglementarea  diferendelor  care  apar cu privire  la  determinarea�condiţiilor  de ocupare va fi căutată, de o manieră adecvată condiţiilor�naţionale,  pe care de negociere între părţi sua printr-o procedură care�dă  garanţii  de independenţă şi imparţialitate, aşa cum este  medierea,�concilierea sau arbitrajul, instituită astfel încît să inspire încredere�părţilor interesate.��               Partea VI. Drepturile civile şi politice��                              Articolul 9�    Agenţii publici trebuie să beneficieze, ca şi ceilalţi lucrători, de�drepturile  civile şi politice care sunt esenţiale exercitării normale a�libertăţii  sindicale,  sub singura rezervă a obligaţiilor care  ţin  de�statutul acestora şi de natura funcţiilor pe care le exercită.��                             Articolul 10�    Instrumentele  de  ratificare a prezentei Convenţii se  vor  expedia�Directorului   General  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii   pentru�înregistrare.��                             Articolul 11�    1. Prezenta Convenţie  va întruni numai acei Membri ai  Organizaţiei�Internaţionale  a  Muncii, ale căror instrumente de ratificare  au  fost�înregistrate de Directorul General.�    2. Prezenta Convenţie  va  intra  în vigoare la 12 luni de  la  data�înregistrării de către Directorul General a instrumentelor de ratificare�a doi Membri ai Organizaţiei.�    3. Ulterior,  prezenta Convenţie va intra în vigoare pentru  fiecare�Membru   al   Organizaţiei  după  12  luni  de  la  data   înregistrării�instrumentelor sale de ratificare.��                             Articolul 12�    1. Fiecare Membru  al  Organizaţiei,  parte la  prezenta  Convenţie,�poate,  după  expirarea  termenului de 10 ani din  momentul  iniţial  al�intrării acesteia în vigoare, să o denunţe printr-o declaraţie expediată�pentru  înregistrare  Directorului General al Biroului Internaţional  al�Muncii. Denunţarea va intra în vigoare peste un an după înregistrare.�    2. Fiecare Membru al Organizaţiei, parte la prezenta Convenţie, care�timp  de  un  an  după  expirarea termenului  de  10  ani  menţionat  în�alineatul  precedent, nu şi-a exercitat dreptul la denunţare prevăzut de�prezentul  articol  va fi obligat pentru următoarea perioadă de 10  ani,�ulterior   avînd  posibilitatea  de  a  denunţa  prezenta  Convenţie  la�expirarea  fiecărei perioade de zece ani în modul prevăzut de  prezentul�articol.��                             Articolul 13�    1. Directorul   General  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii  va�notifica  toţi  membrii  Organizaţiei  Internaţionale  a  Muncii  despre�înregistrarea  tuturor instrumentelor de ratificare şi declaraţiilor  de�denunţare primite de la Membrii Organizaţiei.�    2. Notificînd  Membrii Organizaţiei despre înregistrarea celui de-al�doilea  instrument de ratificare primit, Directorul General va atenţiona�Membrii Organizaţiei asupra datei intrării în vigoare a Convenţiei.��                             


Articolul 14�    Directorul General  al  Biroului Internaţional al Muncii va  expedia�pentru  înregistrare  Secretarului  General al  Organizaţiei  Naţiunilor�Unite,  în  conformitate cu art.102 al Statului Organizaţiei  Naţiunilor�Unite,  date  complete  privind  toate instrumentele  de  ratificare  şi�declaraţiile   de  denunţare  înregistrate  de  el  în  conformitate  cu�prevederile articolelor precedente.��                             Articolul 15�    În cazul în care va considera necesar, Consiliul de Administraţie al�Biroului  Internaţional  al Muncii va prezenta Conferinţei  Generale  un�raport privind aplicarea prezentei Convenţii şi va examina oportunitatea�includerii  în agenda Conferinţei a problemei privind revizuirea  totală�sau parţială a acesteia.��                             Articolul 16�    1. În cazul în  care  Conferinţa va adopta o altă Convenţie care  va�revizui  integral  sau  în  parţial  prezenta  Convenţie  şi  dacă  noua�Convenţie nu va prevedea altfel, atunci:�    a) ratificarea  de către un Membru al Organizaţiei a noii  Convenţii�de  revizuire va atrage implicit, indiferent de prevederile  articolului�11,  denunţarea  imediată  a prezentei Convenţii, cu  condiţia  că  noua�Convenţie a intra în vigoare;�    b) începănd cu   data  intrării  în  vigoare  a  noii  Convenţii  de�revizuire,  prezenta Convenţie va fi închisă pentru ratificare de  către�Membri.�    2. Prezenta Convenţie în orice eventualitate va rămîne în vigoare în�varianta actuală pentru acei Membri ai Organizaţiei care au ratificat-o,�dar n-au ratificat noua Convenţie de revizuire.��                             Articolul 17�    Versiunile franceză şi engleză ale textului prezentei Convenţii sunt�egal autentice.





�__________�Acorduri, Tratate, Convenţii�Convenţia nr.151 din 27.06.78 privind protecţia dreptului de organizare şi procedurile de determinare a condiţiilor de ocupare în funcţia publică


         CONVENŢIA PRIVIND PROMOVAREA NEGOCIERILOR  COLECTIVE��                        Nr.154  din  19.06.81�Notă: Ratificată prin Hot. Parl. nr.994-XIII din 15.10.96��                                * * *��                     Publicată în ediţia oficială�           "Tratate internaţionale", 1999, volumul 11, pag.260��--------------------------------�    Adoptată la Geneva la 19 iunie 1981��    Conferinţa generală   a   Organizaţiei  Internaţionale   a   Muncii,�convocată  la  Geneva  de către Consiliul de administraţie  al  Biroului�Internaţional  al Muncii şi care s-a reunit la 3 iunie 1981 în cea  de-a�67-a sesiune a sa,�    reafirmînd prevederea   din  Declaraţia  de  la  Philadelphia,  care�recunoaşte "obligaţia solemnă pentru Organizaţia Internaţională a Muncii�de a susţine realizarea, în cadrul diferitelor naţiuni ale lumii, a unor�programe  apte  să realizeze..., recunoaşterea efectivă a  dreptului  la�negociere  colectivă"  şi  notînd  că acest principiu  este  "pe  deplin�aplicabil tuturor popoarelor lumii",�    ţinînd cont de   importanţa   capitală  a  normelor   internaţionale�conţinute   în:  Convenţia  asupra  libertăţii  sindicale  şi  protecţia�dreptului  sindical,  1948; Convenţia asupra dreptului de organizare  şi�negociere  colectivă, 1949; Recomandarea asupra convenţiilor  colective,�1951;  Recomandarea asupra concilierii şi arbitrajului facultativ, 1951;�Convenţia  şi  Recomandarea  asupra relaţiilor de  muncă  în  funcţiunea�publică, 1978, precum şi Convenţia şi Recomandarea asupra administraţiei�muncii, 1978,�    considerînd că  este  de  dorit să se facă cele  mai  mari  eforturi�pentru  a  realiza scopurile acestor norme şi, în  special,  principiile�generale   conţinute  în  art.  4  al  convenţiei  asupra  dreptului  la�organizare şi negociere colectivă, 1949, şi paragraful 1 al Recomandării�asupra convenţiilor colective, 1951,�    considerînd în   consecinţă  că  aceste  norme  ar  trebui  să   fie�completate  prin măsuri corespunzătoare bazate pe respectivele norme  şi�destinate promovării negocierii colective libere şi voluntare.�    după ce a hotărît   să  adopte  diferite  propuneri  referitoare  la�promovarea  negocierii  colective, problema care constituie  cel,  de-al�patrulea punct al ordinii de zi a sesiunii,�    după ce a hotărît  că  aceste propuneri să fie transpuse  sub  forma�unei convenţii internaţionale,�    adoptă la 1 iunie  1981  următoarea  convenţie care va  fi  denumită�Convenţie  asupra  negocierii  colective, 1981.��                               Partea I�                   Domenii de aplicare şi definiţii��                             Articolul 1��    1. Prezenta convenţie  se  aplică  tuturor ramurilor  de  activitate�economică.�    2. Măsura în  care garanţiile prevăzute de către prezenta  convenţie�se aplică forţelor armate şi poliţiei poate fi stabilită prin legislaţia�sau practica naţională.�    3. În ce priveşte  funcţia  publică,  prin legislaţie  sau  practică�naţională  pot  fi  fixate modalităţi speciale de aplicare  a  prezentei�convenţii.��                             Articolul 2��    În sensul prezentei   convenţii,  termenul  negociere  colectivă  se�aplică tuturor negocierilor care au loc între o persoană care angajează,�un grup de persoane care angajează sau una ori mai multe organizaţii ale�lucrătorilor, pe de altă parte, în vederea:�    a) fixării condiţiilor de muncă şi angajării; şi/sau�    b) reglementării relaţiilor între cei ce angajează lucrători; şi/sau�    c) reglementării relaţiilor între cei ce angajează sau organizaţiile�lor şi una sau mai multe organizaţii ale lucrătorilor.��                             Articolul 3��    1. În cazul cînd  legea sau practica naţională recunoaşte  existenţa�reprezentanţilor  lucrătorilor, aşa cum ei sunt definiţi în art. 3 alin.�b)  din  convenţia privind reprezentanţii lucrătorilor, 1971, legea  sau�practica  naţională  poate  stabili  în  ce  măsură  termenul  negociere�colectivă  va  trebui  să  includă, de  asemenea,  în  sensul  prezentei�convenţii, negocierile cu aceşti reprezentanţi.�    2. Atunci cînd,  în  aplicarea paragrafului 1 de mai  sus,  termenul�negociere  colectivă include, de asemenea, negocierile cu reprezentanţii�lucrătorilor  vizaţi în acest paragraf, de fiecare dată cînd este  cazul�vor  trebui  luate măsuri corespunzătoare pentru a garanta  că  prezenţa�acestora   nu   poate  servici  la  slăbirea  situaţiei   organizaţiilor�lucrătorilor interesaţi.��                            Partea a II-a�                          Metode de aplicare��                             Articolul 4��    În cazul cînd  aplicarea  prezentei convenţii nu este  asigurată  pe�calea  contractelor colective, a sentinţelor arbitrale sau în orice altă�formă  conform  cu  practica  naţională, ea va trebui  făcută  pe  calea�legislaţiei naţionale.��                            Partea a III-a�                   Promovarea negocierii colective��                             Articolul 5��    1. Vor trebui  luate  măsuri adaptate circumstanţelor naţionale,  în�vederea promovării negocierii colective.�    2. Măsurile vizate  la  paragraful  1  de mai sus  trebuie  să  aibă�următoarele obiective:�    a) negocierea colectivă să fie posibilă pentru toţi cei ce angajează�şi  pentru  toate  categoriile de lucrători din ramurile  de  activitate�vizate de prezenta convenţie;�    b) negocierea  colectivă să fie progresiv extinsă la toate domeniile�acoperite de alin. a), b) şi c) ale art. 2 al prezentei convenţii;�    c) să se încurajeze  dezvoltarea  regulilor de  procedură  convenite�între organizaţiile celor ce angajează şi organizaţiile lucrătorilor;�    d) negocierea  colectivă  să nu fie împiedicată de inexistenţa  unor�reguli  care să reglementeze desfăşurarea sa sau de insuficienţa sau  de�caracterul impropriu al acestor reguli;�    e) organele şi  procedurile de reglementare a conflictelor de  muncă�să  fie concepute de o asemenea manieră cît să contribuie la  promovarea�negocierii colective.��                             Articolul 6��    Dispoziţiile  acestei  convenţii  nu constituie un  obstacol  pentru�funcţionarea   sistemelor  de  relaţii  profesionale  în  care  are  loc�negocierea   colectivă  în  cadrul  mecanismelor  sau  instituţiilor  de�conciliere şi/sau arbitraj, la care părţile participă în mod voluntar la�negocierea colectivă.��                             Articolul 7��    Măsurile luate  de autorităţile publice pentru a încuraja şi promova�dezvoltarea   negocierii  colective  vor  face  obiectul   consultărilor�prealabile şi, de fiecare dată cînd aceasta este posibil, al acordurilor�între  puterea  publică  şi  organizaţiile celor  ce  angajează  şi  ale�lucrătorilor.��                             Articolul 8��    Măsurile luate  în  vederea promovării negocierii colective  nu  vor�putea fi concepute şi aplicate de o manieră care să împiedice libertatea�negocierii colective.��                            Partea a IV-a�                          Dispoziţii finale��                             Articolul 9��    Prezenta convenţie  nu  revizuieşte nici una dintre convenţiile  sau�recomandările existente.��                             Articolul 10��    Ratificările  oficiale  ale  prezentei convenţii vor  fi  comunicate�directorului general al Biroului Internaţional al Muncii şi înregistrate�de către acesta.��                             Articolul 11��    1. Prezenta convenţie   nu  va  obliga  decît  statele  membre   ale�Organizaţiei  Internaţionale  a  Muncii  ale  căror  ratificări  vor  fi�înregistrate de către directorul general.�    2. Ea va intra  în vigoare după 12 luni de la înregistrarea de către�directorul  general  a  cel puţin două ratificări  din  partea  statelor�membre.�    3. În continuare,  pentru fiecare stat membru, această convenţie  va�intra în vigoare după 12 luni de la data înregistrării ratificării sale.��                             Articolul 12��    1. Orice stat  membru  care a ratificat prezenta convenţie  o  poate�denunţa  la  expirarea  unei  perioade de 10 ani  de  la  data  intrării�iniţiale  în vigoare a convenţiei, printr-un act comunicat  directorului�general  al  Biroului Internaţional al Muncii şi înregistrat de  acesta.�Denunţarea  nu va avea efect decît după expirarea termenului de un an de�la înregistrarea ei.�    2. Orice stat membru care a calificat prezenta convenţie şi care, în�termen  de  un  an  de la expirarea perioadei de 10  ani  menţionată  la�paragraful  precedent,  nu  va  face uz de facultatea de  a  o  denunţa,�prevăzută  de prezentul articol, va fi obligat pentru o nouă perioadă de�10  ani  şi  drept  urmare, va putea să denunţe  prezenta  convenţie  la�expirarea  fiecărei  perioade  de  10 ani, în  condiţiile  prevăzute  de�prezentul articol.��                             Articolul 13��    1. Directorul   general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii  va�notifica  tuturor  statelor  membre ale  Organizaţiei  Internaţionale  a�Muncii  înregistrarea tuturor ratificărilor şi denunţărilor care îi  vor�fi comunicate de către statele membre ale organizaţiei.�    2. Notificînd  statele  membre ale organizaţiei înregistrarea  celei�de-a  două  ratificări care i-a fost comunicată, directorul  general  va�atrage  atenţia  statelor membre ale organizaţiei asupra datei  la  care�prezenta convenţie va intra în vigoare.��                             Articolul 14��    Directorul general  al Biroului Internaţional al Muncii va  comunica�secretarului  general  al  Naţiunilor Unite,  în  scopul  înregistrării,�potrivit  art.  102 din Carta Naţiunilor Unite, informaţii  complete  cu�privire  la toate ratificările şi toate actele de denunţare înregistrate�în conformitate cu articolele precedente.��                             Articolul 15��    Ori de cîte ori  va considera necesar, Consiliul de administraţie al�Biroului  Internaţional  al Muncii va prezenta conferinţei  generale  un�raport  asupra  aplicării prezentei convenţii şi va examina,  dacă  este�cazul,  să  înscrie pe ordinea de zi a conferinţei  problema  revizuirii�totale sau parţiale a acesteia.��                             


Articolul 16��    1. În cazul în  care  conferinţa va adopta o nouă convenţie care  să�revizuiască  total  sau  parţial prezenta convenţie şi numai  dacă  noua�convenţie nu va dispune altfel:�    a) ratificarea de către un stat membru a noii convenţii de revizuire�va  antrena, de plin drept, fără a se ţine seama de art. 12 de mai  sus,�denunţarea imediată a prezentei convenţii, sub rezerva ca noua convenţie�de revizuire să fi intrat în vigoare;�    b) cu începere  de  la data intrării în vigoare a noii convenţii  de�revizuire,  prezenta  convenţie  va înceta să mai  fie  deschisă  pentru�ratificare de către statele membre.�    2. Prezenta convenţie va rămîne în orice caz în vigoare, în forma şi�conţinutul său, pentru statele membre care au ratificat-o şi care nu vor�ratifica convenţia de revizuire.��                             Articolul 17��    Textele francez   şi  englez  ale  prezentei  convenţii  au  aceeaşi�valabilitate.





�__________�Acorduri, Tratate, Convenţii�Convenţie nr.154 din 19.06.81 privind promovarea negocierilor colective�Tratate internaţionale 11/260, 1999





�                       Convenţie O.I.M. nr.155�             referitoare la securitatea şi igiena muncii�                          şi mediul de muncă��                       Nr.155  din  22.06.1981�Notă: Ratificată prin Hot. Parl. nr.755-XIV din 24.12.99��                                * * *��                     Publicată în ediţia oficială�           "Tratate internaţionale", 2001, volumul 28, pag.22�--------------------------�    *În vigoare pentru Republica Moldova din 28 aprilie 2001.��                               Preambul�    Conferinţa generală   a   Organizaţiei  Internaţionale   a   Muncii,�convocată   la   Geneva  de  Consiliul  de  Administraţie  al   Biroului�Internaţional al Muncii, care s-a întrunit aici, la 3 iunie 1981, în cea�de-a şaizeci şi şaptea sesiune a sa,�    după ce a hotărît   să  adopte  diferite  propuneri  referitoare  la�securitatea,  igiena  şi  mediul de muncă, probleme care  constituie  al�şaselea punct de pe ordinea de zi a sesiunii,�    după ce a hotărît  că aceste propuneri vor lua forma unei  convenţii�internaţionale,�    adoptă, astăzi, douăzeci şi două iunie una mie nouă sute optzeci  şi�unu,  Convenţia  de  mai  jos  care va  fi  denumită  Convenţia  privind�securitatea şi igiena muncii, 1981.��                               Partea I�                    Teren de aplicare şi definiţii��                              Articolul 1�    1) Prezenta Convenţie  se  aplică  tuturor ramurilor  de  activitate�economică.�    2) Un Membru   care   ratifică   prezenta  Convenţie   poate,   după�consultarea,  cît  mai devreme posibil, a organizaţiilor  reprezentative�ale  patronilor şi muncitorilor interesaţi, să excludă din aplicarea sa,�fie  în parte fie în totalitate, ramuri speciale de activitate economică�cum ar fi navigaţia maritimă sau pescuitul, atunci cînd această aplicare�ridică probleme specifice, care au o anumită importanţă.�    3) Orice Membru  care  ratifică  prezenta Convenţie  va  trebui,  în�primul  raport  privind  aplicarea acesteia pe care este obligat  să  îl�prezinte   în  virtutea  articolului  22  al  Constituţiei  Organizaţiei�Internaţionale  a Muncii, să indice, cu motivaţia necesară, ramurile  de�activitate,  care  au  făcut  obiectul unei  excluderi  întru  aplicarea�paragrafului  2) de mai sus, descriind măsurile luate pentru  asigurarea�unei  protecţii  suficiente  a muncitorilor în ramurile excluse,  şi  să�expună,  în  rapoartele ulterioare, orice progres înrejistrat  pe  calea�unei mai largi aplicări.��                              Articolul 2�    1) Prezenta Convenţie se aplică tuturor muncitorilor din ramurile de�activitate economică acoperite.�    2) Un Membru   care   ratifică   prezenta  Convenţie   poate,   după�consultarea,  căt  mai devreme posibil, a organizaţiilor  reprezentative�ale  patronilor şi muncitorilor interesaţi, să excludă din aplicarea sa,�fie în parte fie în totalitate, categoriile limitate de muncitori pentru�care există probleme speciale de aplicare.�    3) Orice Membru  care  ratifică  prezenta Convenţie  va  trebui,  în�primul  raport  privind  aplicarea acesteia pe care este obligat  să  îl�prezinte   în  virtutea  articolului  22  al  Constituţiei  Organizaţiei�Internaţionale  a Muncii, să indice, cu motivaţia necesară,  categoriile�limitate de muncitori care au făcut obiectul unei excluderi în aplicarea�paragrafului 2) de mai sus şi să expună, în rapoartele ulterioare, orice�progres înrejistrat pe calea unei mai largi aplicări.��                              Articolul 3�    În sensul prezentei Convenţii:�    a) expresia "ramuri de activitate economică" acoperă toate ramurile,�în care muncitorii sînt angajaţi, inclusiv funcţia publică;�    b) termenul "muncitori"   vizează   persoanele  angajate,   inclusiv�agenţii publici;�    c) expresia "loc  de  muncă"  vizează  orice  loc,  unde  muncitorii�trebuie  să se găsească sau meargă pentru munca lor şi care sînt plasate�sub controlul direct sau indirect al patronului;�    d) termenul "prescripţie"   vizează   toate   dispoziţiile,   cărora�autoritatea sau autorităţile competente le-au atribuit forţa de lege;�    e) termenul "sănătate",  în  relaţie  cu  munca,  nu  vizează  numai�absenţa  bolii  sau a infirmităţii; el include, de asemenea,  elementele�fizice şi mentale, care afectează sănătatea legate direct de securitatea�şi igiena muncii.��                              Partea II�                 Principiile unei politici naţionale��                              Articolul 4�    1) Orice Membru  va  trebui,  în  lumina  condiţiilor  şi  practicii�naţionale şi în consultare cu organizaţiile de patroni şi muncitori cele�mai reprezentative, să definească, să pună în aplicare şi să reexamineze�periodic  o politică naţională coerentă în domeniul securităţii, igienei�muncii şi a mediului de muncă.�    2) Această politică  va avea ca obiectiv prevenirea accidentelor  şi�afecţiunilor  aduse  sănătăţii, care rezultă din muncă, sînt  legate  de�muncă   sau  survin  în  cursul  muncii,  reducînd  la  minimum  cauzele�riscurilor  inerente în mediul de muncă, în măsura în care aceasta  este�rezonabilă şi practic realizabilă.��                              Articolul 5�    Politica menţionată, la articolul 4 va ţine cont de următoarele mari�sfere  de  acţiune, în măsura în care ele afectează securitatea,  igiena�muncii şi mediul de muncă:�    a) conceperea,   încercarea,   alegerea,   înlocuirea,   instalarea,�amenajarea,  utilizarea  şi  întreţinerea  componentelor  materiale  ale�muncii  (locuri de muncă, mediu de muncă, utilaje, maşini şi  materiale,�substanţe şi agenţi chimici, fizici şi biologici, procedee de lucru);�    b) legăturile care există între componentele materiale ale muncii şi�persoanle  care  execută  sau supraveghează munca, precum  şi  adaptarea�maşinilor,  materialelor,  timpului de lucru la capacităţile  fizice  şi�mentale ale muncitorilor;�    c) formarea,  inclusiv formarea complementară necesară, calificările�şi motivaţia persoanelor care intervin, într-o calitate sau altă, pentru�ca nivelele de securitate şi igienă suficiente să fie atinse;�    d) comunicarea  şi  cooperarea  la nivelul grupului de muncă  şi  al�întreprinderii  şi  la toate celelalte nivele corespunzătoare,  inclusiv�pînă la nivelul naţional;�    e) protecţia   muncitorilor  şi  a  reprezentanţilor  lor  împotriva�tuturor  măsurilor disciplinare consecutive acţiunilor efectuate de  ei,�pe bună dreptate, conform politicii vizate la articolul 4 de mai sus.��                              Articolul 6�    Formularea politicii,  menţionate  la  articolul 4 de  mai  sus,  va�trebui  să  precizeze  funcţiile şi  responsabilităţile  respective,  în�materie de securitate, igiena muncii şi a mediului de muncă, a puterilor�publice,  a  patronilor, a muncitorilor şi a altor persoane  interesate,�ţinînd  cont  de  caracterul complementar al  acestor  responsabilităţi,�precum şi a condiţiilor şi a practicii naţionale.��                              Articolul 7�    Situaţia în domeniul  securităţii,  igienei muncii şi a mediului  de�muncă  va  face obiectul, la intervale corespunzătoare, unui  examen  de�ansamblu  sau  al  unui examen referitor la sectoarele  particulare,  în�vederea  identificării marilor probleme, degajării mijloacelor eficiente�pentru  rezolvarea  lor  şi  a ordinii de priorităţi  ale  măsurilor  ce�trebuie luate, şi evaluării rezultatelor.��                              Partea III�                      Acţiune la nivel naţional��                             Articolul 8�    Orice Membru  va  trebui, pe cale legislativă sau regulamentară  sau�prin  orice altă metodă, conformă condiţiilor şi practicii naţionale, şi�în   consultare  cu  organizaţiile  reprezentative  ale  patronilor   şi�muncitorilor  interesaţi,  să  ia  măsuri necesare  pentru  a  da  efect�articolului 4 de mai sus.��                             Articolul 9�    1) Controlul  asupra aplicării legilor şi prescripţiilor referitoare�la  securitatea, igiena şi mediul de muncă va trebui să fie asigurat  de�un sistem de inspecţie corespunzător şi suficient.�    2) Sistemul de  control va prevedea sancţiuni corespunzătoare în caz�de abatere de la legi sau prescripţii.��                             Articolul 10�    Vor trebui luate  măsuri  pentru a furniza îndrumări  patronilor  şi�muncitorilor, pentru a-i ajuta să se conformeze obligaţiilor lor legale.��                             Articolul 11�    În virtutea măsurilor destinate să dea efect politicii menţionate la�articolul  4  de  mai sus, autoritatea sau autorităţile  competente  vor�trebui să asigure, progresiv, următoarele funcţiuni:�    a) stabilirea,  acolo  unde  natura şi gradul riscurilor  o  cer,  a�condiţiilor   care   domină   conceperea,  construirea   şi   amenajarea�întreprinderilor,  punerea lor în exploatare, transformările  importante�ce  trebuie aduse sau orice modificare a primei lor destinaţii, precum�şi  securitatea  materialelor  tehnice utilizate în muncă  şi  aplicarea�procedurilor definite de autorităţile competente;�    b) stabilirea  procedeelor de muncă care trebuie interzise, limitate�sau  supuse  autorizării sau controlului autorităţii  sau  autorităţilor�competente,  precum şi stabilirea substanţelor şi agenţilor pentru  care�orice  expunere  trebuie interzisă, limitată sau supusă autorizării  sau�controlului  autorităţii sau autorităţilor competente; riscurile  pentru�sănătate,  care  sînt  cauzate de expunerea simultană la  a  mai  multor�substanţe sau agenţi, trebuie luate în consideraţie;�    c) stabilirea   şi  aplicarea  procedurii  care  vizează  declararea�accidentelor de muncă şi a bolilor profesionale de patroni şi, cînd este�cazul,  de instituţiile de asigurări şi celelalte organisme sau persoane�direct  interesate; întocmirea de statistici anuale privind  accidentele�de muncă şi bolile profesionale;�    d) executarea  de anchete, atunci cînd un accident de muncă, un  caz�de  boală  profesională  sau orice altă afectare adusă  sănătăţii,  care�survine  în  cursul  muncii sau care are legătură cu  aceasta,  pare  să�reflecte situaţii grave;�    e) publicarea   anuală  de  informaţii  privind  măsurile  luate  în�aplicarea  politicii  menţionate  la articolul 4 de mai sus,  precum  şi�privind accidentele de muncă, cazurile de boli profesionale şi celelalte�atingeri  aduse sănătăţii care intervin în cursul muncii sau au legătură�cu aceasta;�    f) introducerea  sau  dezvoltarea,  ţinînd  cont  de  condiţiile  şi�posibilităţile naţionale, de sisteme de investigare a agenţilor chimici,�fizici  sau  biologici,  din punctul de vedere al  riscului  lor  pentru�sănătatea muncitorilor.��                             


Articolul 12�    Vor trebui luate măsuri, conform legislaţiei şi practicii naţionale,�pentru  ca  persoanele care concep, fabrică, importă, pun în  circulaţie�sau  cedează  sub  o formă oarecare maşini, materiale sau  substanţe  de�folosinţă profesională:�    a) să se asigure  că,  în măsura în care aceasta este  rezonabil  şi�practic  realizabil, maşinile, materialele sau substanţele respective nu�prezintă  pericol  pentru securitatea şi sănătatea persoanelor, care  le�vor utiliza în mod corect;�    b) să furnizeze  informaţii referitoare la instalarea şi  utilizarea�corectă  a  maşinilor  şi materialelor, precum şi utilizarea  corectă  a�substanţelor,  riscurile pe care le prezintă maşinile şi materialele  şi�caracteristicile  periculoase  ale substanţelor chimice,  agenţilor  sau�produselor  fizice şi biologice, precum şi instrucţiuni privind  maniera�de a se feri de riscurile cunoscute;�    c) să efectueze  studii  şi cercetări sau să fie la curent cu  orice�altă  manieră a evoluţiei cunoştinţelor ştiinţifice şi tehnice, pentru a�se achita de obligaţiile, care le revin în virtutea alineatelor a) şi b)�de mai sus.��                             Articolul 13�    Un muncitor,  care s-a retras dintr-o situaţie de muncă pentru  care�avea  un  motiv  rezonabil să gîndească că aceasta prezinta  un  pericol�iminent şi grav pentru viaţa sau sănătatea sa, va trebui să fie protejat�împotriva  consecinţelor nejustificate, conform condiţiilor şi practicii�naţionale.��                             Articolul 14�    Vor trebui luate  măsuri pentru a încuraja, într-o manieră  conformă�condiţiilor şi practicii naţionale, includerea problemelor de securitate�de  igienă şi mediu de muncă în programele de educaţie şi de formare  la�toate  nivelele,  inclusiv în învăţămîntul superior tehnic,  medical  şi�profesional,   pentru  a  răspunde  nevoilor  de  formare  ale   tuturor�muncitorilor.��                             Articolul 15�    1) Pentru a asigura  coerenţa politicii menţionate la articolul 4 de�mai  sus  şi a măsurilor luate întru aplicarea acestei  politici,  orice�Membru   va  trebui,  după  consultarea,  cît  mai  devreme  posibil,  a�organizaţiilor  patronilor  şi muncitorilor cele mai reprezentative,  şi�dacă este cazul, a altor organisme corespunzătoare, să adopte dispoziţii�conforme  condiţiilor şi practicii naţionale, care să vizeze  asigurarea�coordonării  necesare între diversele autorităţi şi diversele  organisme�însărcinate să dea efect părţilor II şi III ale Convenţiei.�    2) De fiecare  dată,  cînd  împrejurările  o cer  şi  condiţiile  şi�practica  naţională  o permit, aceste dispoziţii vor trebui să  comporte�instituirea unui organ central.��                              Partea IV�                  Acţiuni la nivelul întreprinderii��                             Articolul 16�    1) Patronii vor  trebui să fie obligaţi să facă în aşa fel încît, în�măsura  în  care  acest  lucru este  rezonabil  şi  practic  realizabil,�locurile  de  muncă, maşinile materialele şi procedeele de muncă  aflate�sub  controlul  lor să nu prezinte risc pentru sănătate atunci  cînd  se�asigură o protecţie corespunzătoare.�    2) Patronii vor  fi obligaţi să facă în aşa fel încît, în măsura  în�care  acest  lucru este rezonabil şi practic realizabil, substanţele  şi�agenţii  chimici,  fizici şi biologici, aflaţi sub controlul lor, să  nu�prezinte  risc  pentru  sănătate  atunci cînd  se  asigură  o  protecţie�corespunzătoare.�    3) Patronii vor  fi  obligaţi  să  furnizeze, la  nevoie,  haine  de�protecţie şi echipament de protecţie adecvat pentru a preveni în măsura,�în care este rezonabil şi practic realizabil, riscurile de accidente sau�de efecte care ar prejudicia sănătatea.��                             Articolul 17�    De  fiecare  dată, cînd  mai  multe  întreprinderi  pornesc simultan�activităţi în acelaşi loc de muncă, ele vor trebui să colaboreze  pentru�a aplica dispoziţiile prezentei Convenţii.��                             Articolul 18�    Patronii vor  fi obligaţi să prevadă, în caz de nevoie, măsuri  care�să permită să facă faţă situaţiilor de urgenţă şi accidentelor, inclusiv�mijloace suficiente pentru administrarea primului ajutor.��                             Articolul 19�    Vor trebui luate măsuri la nivelul întreprinderii, conform cărora:�    a) muncitorii,  în procesul muncii, vor coopera pentru  îndeplinirea�obligaţiilor care revin patronului;�    b) reprezentanţii  muncitorilor vor coopera în cadrul întreprinderii�cu patronul în domeniul securităţii şi igienei muncii;�    c) reprezentanţii  muncitorilor  vor primi în cadrul  întreprinderii�informaţii suficiente privind măsurile luate de patron pentru garantarea�securităţii  şi  sănătăţii;  ei  vor putea  consulta  organizaţiile  lor�reprezentative  privind  aceste informaţii, cu condiţia de a nu  divulga�secrete comerciale;�    d) muncitorii   şi   reprezentanţii   lor  vor   primi   în   cadrul�întreprinderii  o  formare  corespunzătoare în domeniul  securităţii  şi�igienei muncii;�    e) muncitorii   şi   reprezentanţii   lor  şi,  dacă   este   cazul,�organizaţiile  lor  reprezentative  în întreprindere vor  fi  abilitaţi,�conform legislaţiei şi practicii naţionale, să examineze toate aspectele�securităţii şi igienei legate de munca lor şi vor fi consultaţi în acest�sens  de  către  patron; în acest scop, el va putea  apela,  prin  acord�mutual, la ajutorul consilierilor tehnici din afara întreprinderii;�    f) muncitorul  va  semnala imediat superiorului său ierarhic  direct�orice  situaţie  despre  care  el are un motiv rezonabil  să  creadă  că�prezintă  un  pericol iminent şi grav pentru viaţa sau sănătatea sa  şi,�pînă  cînd patronul ia măsuri pentru remediere, în caz de nevoie, acesta�nu  va  putea cere muncitorilor să reia lucrul într-o situaţie  în  care�persistă un pericol iminent şi grav pentru viaţă sau sănătate.��                             Articolul 20�    Cooperarea patronilor  şi muncitorilor şi/sau a reprezentanţilor lor�în  întreprindere va trebui să fie un element esenţial al  dispoziţiilor�luate  în  domeniul  organizării  şi în alte  domenii,  întru  aplicarea�articolelor 16-19 de mai sus.��                             Articolul 21�    Măsurile de securitate şi de igienă a muncii nu trebuie să antreneze�nici o cheltuială pentru muncitori.��                               Partea V�                          Dispoziţii finale��                             Articolul 22�    Prezenta Convenţie  nu revizuieşte nici o convenţie sau  recomandare�internaţională de muncă existentă.��                             Articolul 23�    Instrumentele  oficiale  de  ratificare  a  prezentei  Convenţii  se�înaintează  Directorului  general  al Biroului Internaţional  al  Muncii�pentru înregistrare.��                             Articolul 24�    1) Prezenta Convenţie   are   forţă   obligatorie   pentru   membrii�Organizaţiei  Internaţionale  a  Muncii, instrumentele de  ratificare  a�cărora sînt înregistrate de Directorul general.�    2) Convenţia   va  intra  în  vigoare  după  12  luni  de  la   data�înregistrării de Directorul general a instrumentelor de ratificare a doi�membri ai Organizaţiei.�    3) Ulterior prezenta  Convenţie  va intra în vigoare pentru  fiecare�Membru   al   Organizaţiei  după  12  luni  de  la  data   înregistrării�instrumentului de ratificare al lui.��                             Articolul 25�    1) Fiecare Membru   al  Organizaţiei,  care  a  ratificat   prezenta�Convenţie, după expirarea a 10 ani din ziua intrării iniţiale în vigoare�a  Convenţiei,  o  poate  denunţa prin cerere  de  denunţare,  înaintată�Directorului general al Biroului Internaţional al Muncii şi înregistrată�de el.�    2) Pentru fiecare  membru al Organizaţiei, care a ratificat prezenta�Convenţiei  şi  care,  în  termen de un an de la  expirarea  a  10  ani,�prevăzuţi  de  paragraful  precedent,  nu  s-a  folosit  de  dreptul  la�denunţare, prevăzut în prezentul articol, Convenţia va rămîne în vigoare�în  următorii  10  ani,  şi ulterior va  putea  denunţa  Convenţia  după�expirarea fiecărui deceniu, în ordinea prevăzută de prezentul articol.��                             Articolul 26�    1) Directorul   general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii  va�înştiinţa   membrii   Organizaţiei   Internaţionale  a   Muncii   despre�înregistrarea  instrumentelor de ratificare şi a cererilor de denunţare,�înaintate de membrii Organizaţiei.�    2) Înştiinţînd    membrii    Organizaţiei    despre    înregistrarea�instrumentului  de ratificare al doilea primit, Directorul general le va�atrage atenţia la data intrării în vigoare a prezentei Convenţii.��                             Articolul 27�    Directorul general   al   Biroului  Internaţional  al   Muncii,   în�conformitate  cu articolul 102 al Cartei Organizaţiei Naţiunilor  Unite,�va  trimite  Secretarului general al Organizaţiei Naţiunilor Unite  spre�înregistrare  informaţiile complete privind instrumentele de  ratificare�şi  cererile  de denunţare, înregistrate în conformitate cu  prevederile�articolelor precedente.��                             Articolul 28�    În cazurile cînd    Consiliul    de   Administraţie   al    Biroului�Internaţional  al  Muncii va considera necesar, va prezinta  Conferinţei�Generale  un  raport  referitor la aplicarea prezentei Convenţii  şi  va�examina  oportunitatea includerii chestiunii referitoare la  revizuirea,�parţială sau integrală, în ordinea de zi a Conferinţei.��                             Articolul 29�    1) În caz dacă  Conferinţa va adopta o convenţie nouă, integral  sau�parţial revizuind prezenta Convenţie, şi dacă în noua convenţie nu va fi�prevăzut altceva, atunci:�    a) ratificarea  de către un membru al Organizaţiei a noii  convenţii�va  atrage  în  mod automat, indiferent de prevederile  articolului  25,�imediata  denunţare  a  prezentei  Convenţii, cu  condiţia  intrării  în�vigoare a noii convenţii;�    b) din ziua intrării în vigoare a noii convenţii, prezenta Convenţie�va   înceta  să  mai  fie  deschisă  pentru  ratificare  pentru  membrii�Organizaţiei.�    2) Prezenta Convenţie  va  rămîne,  în orice caz, în  vigoare,  după�formă  şi  conţinut,  pentru  membrii Organizaţiei,  care  au  ratificat�prezenta Convenţie, fără a ratifica noua convenţie.��                             


Articolul 30�    Textele în limbile  engleză  şi franceză ale prezentei Convenţii  au�putere egală.
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           CONVENŢIA CU PRIVIRE LA ÎNCETAREA RAPORTURILOR DE�                    MUNCĂ DIN INIŢIATIVA PATRONULUI��                         Nr.158  din  22.06.82�Notă: Ratificată prin Hot. Parl. nr.994-XIII din 15.10.96��                                * * *��                     Publicată în ediţia oficială�           "Tratate internaţionale", 1999, volumul 11, pag.266��---------------------------------�    Adoptată la Geneva la 22 iunie 1982��    Adunarea Generală a Organizaţiei Internaţionale a Muncii,�    convocată la   Geneva   de  către  Consiliul  de  Administraţie   al�Organizaţiei Internaţionale a Muncii şi întrunită la cea de-a şaizeci şi�opta sesiune la 2 iunie 1982, şi�    luînd în considerare  standardele internaţionale existente prevăzute�de Recomandarea cu privire la încetarea raporturilor de muncă, 1963, şi�    remarcînd că  din  momentul  adoptării Recomandării  cu  privire  la�încetarea   raporturilor   de  muncă,  1963,  au   survenit   dezvoltări�semnificative  în legislaţia şi practica multor state membre în probleme�vizate de această Recomandare, şi�    luînd în considerare  faptul că aceste dezvoltări au făcut  necesară�adoptarea  de  noi standarde internaţionale în acest  domeniu,  acordînd�atenţie  in  special  problemelor serioase din  domeniu  determinate  de�dificultăţile  economice şi schimbările tehnologice care au survenit  în�multe state în ultimii ani,�    hotarînd asupra adoptării anumitor propuneri cu privire la încetarea�raporturilor  de muncă din iniţiativa patronului, acesta fiind cel de-al�cincilea punct pe ordinea de zi, şi�    stabilind că   aceste   acorduri  vor  lua  forma   unei   Convenţii�internaţionale;�    adoptă în cea de-a douăzecea zi a lunii iunie anul una mie nouă sute�optzeci  şi  doi  următoarea Convenţie care va fi  numită  Convenţia  cu�privire la încetarea raporturilor de muncă, 1982:��                              Partea I-a�             Metode de implementare, domeniu şi definiţii��                              Articolul 1��    Dispoziţiile  prezentei  Convenţii,  în  măsura în care  nu  vor  fi�aplicate  prin intermediul acordurilor colective, hotarîrilor  arbitrale�sau  hotărîrilor  instanţelor  judecătoreşti  sau prin  alte  moduri  în�conformitate  cu  practica naţională, vor fi aplicate prin legi şi  alte�reglementări.��                              Articolul 2��    1. Prezenta Convenţie  se  va aplica în toate domeniile  activităţii�economice şi pentru toţi angajaţii.�    2. Un stat membru   poate  exclude  toate  sau  unele  categorii  de�angajaţi de sub incidenţa dispoziţiilor prezentei Convenţii:�    a) muncitori  angajaţi  în  baza unui contract de  muncă  cu  durată�determinată sau pentru o anumită activitate;�    b) muncitori  angajaţi  pe  o perioadă de probă sau  o  perioadă  de�calificare stabilite dinainte şi avînd o durată rezonabilă;�    c) muncitori angajaţi pentru munci ocazionale pe termen scurt.�    3. Garanţii adecvate vor fi acordate contra contestaţiilor împotriva�contractelor de muncă pentru o durată de timp determinată, scopul cărora�este evitarea protecţiei acordate în temeiul prezentei Convenţii.�    4. În măsura   necesară,   autoritatea  competentă  sau   mecanismul�corespunzător al unui stat va lua măsuri după consultarea organizaţiilor�patronatului  şi  lucratori  vizaţi, în cazul în care există,  pentru  a�exclude  de  la aplicarea prezentei Convenţii sau a anumitor  dispoziţii�ale acesteia a categoriilor de angajaţi ale căror termene şi condiţii de�angajare  în  muncă  sunt  reglementate de acorduri  speciale  care,  în�ansamblu,  asigură protecţie cel puţin echivalentă cu protecţia acordată�în temeiul prezentei Convenţii.�    5. În măsura   necesară,   autoritatea  competentă  sau   mecanismul�corespunzător   al   unui   stat  va  lua   măsuri,   după   consultarea�organizaţiilor  patronatului  şi  lucrători  vizaţi, în  cazul  în  care�există,  pentru  a  exclude de la aplicarea prezentei  Convenţii  sau  a�anumitor  dispoziţii ale acesteia alte categorii limitate de angajaţi în�legătură cu care apar probleme speciale de natură substanţială, luînd în�considerare  condiţiile specifice de angajare a lucrătorilor vizaţi  sau�dimensiunile  întreprinderii  care  îi angajează în muncă.�    6. Fiecare stat membru care ratifică prezenta Convenţie va arăta, în�primul  său  raport  despre  aplicarea Convenţiei  înaintat  în  temeiul�articolului  22  al Constituţiei Organizaţiei Internaţionale  a  Muncii,�toate  categoriile care pot fi exceptate în temeiul paragrafelor 4 si  5�ale  prezentului  articol,  arătînd  motivele acestei  exceptări  şi  va�explica  în  următoarele rapoarte poziţia legislaţiei şi practicii  sale�faţă  de  categoriile exceptate, precum şi măsura în care sunt  aplicate�dispoziţiile Convenţiei cu privire la aceste categorii.��                              Articolul 3��    În scopurile  prezentei  Convenţii, termenii încetarea şi  încetarea�raporturilor  de  muncă  semnifică încetarea raporturilor de  muncă  din�iniţiativa patronului.��                             Partea a II-a�                    Standarde de aplicare generală��                 Diviziunea A. Justificarea încetării��                              Articolul 4��    Raporturile de  muncă  ale  unui lucrător nu vor înceta  decît  daca�există  un motiv valabil pentru o asemenea încetare legat de capacitatea�sau  conduita  lucrătorului  sau  bazat pe  cerinţele  operaţionale  ale�întreprinderii, instituţiei sau serviciului.��                              Articolul 5��    Nu vor constitui   inter   alia  motive  valabile  pentru   încetare�următoarele:�    a) calitatea   de  membru  al  unui  sindicat  sau  participarea  la�activităţi  ale  sindicatului  în afara orelor de muncă  sau  în  cadrul�orelor de muncă dar cu consimţămîntul patronului;�    b) faptul de  a  îndeplini funcţia de sau de a acţiona ori de  a  fi�acţionat în calitatea juridică de reprezentant al lucratorilor;�    c) formularea  unei plîngeri sau participarea la proceduri împotriva�unui  patron implicînd invocarea violării legilor şi reglementărilor sau�recursul la autorităţile administrative competente;�    d) rasă, culoare,  sex,  statut matrimonial, obligaţii  de  familie,�religie, convingeri politice, origine naţională sau socială;�    e) absenţă de la locul de muncă în timpul concediului de maternitate.��                              Articolul 6��    1. Absenţa temporară  de  la  locul  de muncă din  cauza  bolii  sau�traumei nu va constitui motiv valabil pentru încetare.�    2. Definiţia  a ceea ce constituie absenţă temporară de la serviciu,�măsura  în  care  va  fi necesar un  certificat  medical  şi  limitările�posibile  la  aplicarea  paragrafului 1 al prezentului  articol  vor  fi�determinate  în  conformitate cu metodele de implementare  prevăzute  în�art. 1 al prezentei Convenţii.��     Diviziunea B. Procedura prealabilă şi concomitenţa încetării��                              Articolul 7��    Raporturile de  muncă  ale  unui lucrător nu vor înceta  din  motive�legate  de  conduita  sau manifestările lucrătorului înainte de a  i  se�oferi  posibilitatea de a se apăra de afirmaţiile acuzării, cu  excepţia�cazului   cînd  patronul  nu  poate  în  mod  rezonabil  oferi   această�posibilitate.��         Diviziunea C. Procedura  de apel împotriva încetării��                              Articolul 8��    1. Un lucrător  care  consideră  că  raporturile sale  de  muncă  au�încetat  în mod nejustificat va fi îndreptăţit să declare apel împotriva�acestei  încetări  la un organ imparţial cum sunt instanţa de  judecată,�tribunalul de muncă, completul de arbitri sau arbitrul.�    2. In cazul în  care  încetarea  a fost autorizată de  o  autoritate�competentă,  aplicarea  paragrafului 1 al prezentului articol  poate  fi�variată în funcţie de legislaţia şi practica naţională.�    3. Un lucrător  poate fi considerat că a renunţat la dreptul său  de�apel  împotriva  încetării raporturilor de muncă dacă nu şi-a  exercitat�dreptul  în  cadrul  unei  perioade rezonabile de timp  de  la  momentul�încetării.��                              Articolul 9��    1. Organele arătate  în  articolul 8 al prezentei Convenţii  vor  fi�împuternicite  să examineze motivele invocate pentru încetare, precum şi�alte  circumstanţe  ale cazului şi să transmită o decizie prin  care  se�pronunţă cu privire la justificarea încetării.�    2. Pentru ca  lucrătorul să nu suporte de unul singur sarcina probei�caracterului   nejustificat  al  încetării,  metodele  de   implementare�prevăzute  în  art. 1 al prezentei Convenţii vor asigura ambele sau  una�dintre următoarele posibilităţi:�    a) sarcina probei existentei unui motiv valabil pentru încetare, aşa�cum  aceasta  este definită de art. 4 al prezentei Convenţii, va  fi  în�sarcina patronului;�    b) organele prevăzute  în  art.  8  al prezentei  Convenţii  vor  fi�împuternicite  să ajungă la o concluzie referitoare la motivul încetării�ţinînd  cont  de  probele  furnizate  de părţi  şi  în  conformitate  cu�procedurile prevăzute în legislaţia şi practica naţională.�    3. În cazul încetării   declarate  din  motive  bazate  pe   cerinţe�operaţionale  ale întreprinderii, instituţiei sau serviciului,  organele�prevăzute  în  art.  8 al prezentei Convenţii vor  fi  împuternicite  să�stabilească  dacă încetarea a intervenit în realitate din aceste motive,�precum  şi  măsura în care acestea vor fi împuternicite să  decidă  dacă�aceste  motive,  sunt  suficiente  pentru  a  justifica  încetarea  prin�metodele  de  implementare  vizate  în art. 1  al  prezentei  Convenţii.��                             Articolul 10��    În cazul în care  organele  vizate în art. 8 al prezentei  Convenţii�consideră  că  încetarea  este nejustificată şi în cazul  cînd  nu  sunt�împuternicite  sau nu o găsesc realizabilă în conformitate cu legislaţia�şi  practica naţională să declare încetarea nevalabilă şi/sau sa dispună�sau  să  propună repunerea în drepturi a lucrătorului, organele  vor  fi�împuternicite  să  dispună  plata unei compensaţii  corespunzătoare  sau�acordarea unei alte asemenea prestaţii considerate potrivite.��                    Diviziunea D. Termen de preaviz��                             


Articolul 11��    Unui lucrător  ale  cărui  raporturi  de  muncă  vor  înceta  va  fi�îndreptăţit  să  i se acorde un termen de preaviz sau o  compensaţie  în�lieu, cu excepţia cazului cînd lucratorului i se poate imputa o conduită�grav  necorespunzătoare  natura  căreia face nerezonabilă cererea  de  a�continua raporturile de muncă ale acestuia în perioada de preaviz.��          Diviziunea E. Prestaţii de plecare şi alte mijloace�                      de protecţie a veniturilor��                             Articolul 12��    1. Lucrătorul ale cărui raporturi de muncă au încetat va fi în drept�să obţină, în conformitate cu legislaţia şi practica naţională:�    a) alocaţie de  plecare  sau  alte prestaţii  de  plecare  cuantumul�cărora  va  fi  determinat inter alia în baza duratei serviciului  şi  a�nivelului  salariilor  sau  va  fi plătit direct  de  către  patron  sau�dintr-un fond constituit din contribuţiile patronului; sau�    b) beneficiile din ajutorul sau prestaţiile de şomaj ori alte tipuri�de  ocrotire socială cum sunt alocaţiile de vîrstă sau de  invaliditate,�in condiţiile obişnuite în care asemenea prestaţii sunt acordate; sau�    c) o combinaţie a acestor alocaţii sau prestaţii.�    2. Lucrătorului  care nu întruneşte condiţiile de calificare  pentru�ajutorul  său prestaţia de şomaj din planul cu caracter general, nu i se�va  acorda  nici  o  alocaţie sau prestaţie  dintre  cele  prevăzute  în�paragraful  1, subparagraful a) al prezentului articol doar pentru că nu�beneficiază   de  o  prestaţie  de  şomaj  în  temeiul  paragrafului  1,�subparagraful b).�    3. În cazul încetării  pentru  conduită grav  necorespunzătoare,  în�metodicele  de implementare vizate în art. 1 al prezentei Convenţii  pot�fi introduse clauze referitoare la decăderea lucrătorului din dreptul la�alocaţii   şi   prestaţii   dintre  cele  prevăzute  în   paragraful   1�subparagraful a) al prezentului articol.��                              Partea III�     Dispoziţii suplimentare cu privire la încetarea raporturilor�       de muncă din motive economice, tehnologice, de structură�                       sau alte motive similare��        Diviziunea A. Consultarea reprezentanţilor lucrătorilor��                             Articolul 13��    1. În cazul în  care intenţionează sa înceteze raporturile de  muncă�din   motive  economice,  tehnologice,  de  structură  sau  alte  motive�similare, patronul:�    a) va furniza  în  timp  util reprezentanţilor  lucrătorilor  vizaţi�informaţia respectivă, inclusiv referitoare la motivele pentru încetarea�respectivă,  numărul şi categoria lucrătorilor care ar putea fi afectaţi�precum şi data la care urmează să înceteze în mod efectiv raporturile de�muncă;�    b) va oferi reprezentanţilor lucrătorilor vizaţi, în conformitate cu�legislaţia  şi practica naţională, cît de repede posibil,  posibilitatea�să fie consultaţi cu privire la măsurile ce trebuie luate pentru a evita�sau  a minimiza încetările şi măsurile de atenuare a efectelor  negative�ale oricărei încetări asupra lucrătorilor vizaţi, aşa cum sunt cele de a�găsi posibilităţi alternative de angajare.�    2. Aplicarea  dispoziţiilor  paragrafului 1 al  prezentului  articol�poate  fi  limitată  de metodicele de implementare vizate în art.  1  al�prezentei  Convenţii  la cazurile în care numărul de lucrători  faţă  de�care  urmează  să înceteze raporturile de muncă reprezintă cel puţin  un�număr sau procentaj specificat al forţei de muncă.�    3. In scopurile  prezentului  articol, termenul de reprezentanţi  ai�lucrătorilor vizaţi semnifică reprezentanţii lucrătorilor recunoscuţi de�către  legislaţia şi practica naţională în conformitate cu Convenţia  cu�privire la reprezentanţii lucrătorilor.��        Diviziunea B. Notificarea către autoritatea competentă��                             Articolul 14��    1. În cazul în  care patronul intenţionează să înceteze, din  motive�economice,  tehnologice,  de structură sau alte motive similare,  el  va�notifica,   în   conformitate  cu  legislaţia  şi  practica   naţională,�autorităţii  competente,  cît  de repede posibil,  furnizînd  informaţie�relevantă, inclusiv un raport o expunere în scris a motivelor încetării,�numărul  şi categoria de lucrători care ar putea fi afectaţi, precum  şi�la  durata în care încetarea va avea loc.�    2. Legile şi  reglementările  naţionale pot  limita  aplicabilitatea�paragrafului  1  al  prezentului  articol la cazurile  în  care  numărul�lucrătorilor,  a  căror încetare a raporturilor de muncă  este  propusă,�reprezintă  cel  puţin  un număr sau procentaj specificat al  forţei  de�muncă.�    3. Patronul va  notifica autorităţii competente încetarea vizată  în�paragraful  1 al prezentului articol, cu o durată minimă de timp înainte�de  a  avea loc încetarea, această durată fiind specificat de legile  si�reglementările naţionale.��                              Partea IV.�                              DISPOZITII��                             Articolul 15��    Ratificarea oficială  a prezentei Convenţii va fi comunicată  pentru�înregistrare Directorului General al Biroului Internaţional al Muncii.��                             Articolul 16��    1. Prezenta Convenţie   va  angaja  numai  acele  state  membre  ale�Organizaţiei Internaţionale a Muncii ale căror instrumente de ratificare�au fost înregistrate de Directorul General.�    2. Prezenta Convenţie  va  intra  în vigoare pentru orice  alt  stat�membru  la douăsprezece luni de la data cînd instrumentele de ratificare�ale două state membre au fost înregistrate de Directorul General.�    3. Drept urmare, prezenta Convenţie va intra în vigoare pentru orice�alt   stat  membru  la  douăsprezece  luni  de  la  data   înregistrării�instrumentelor sale de ratificare.��                             Articolul 17��    1. Statul membru  care  a  ratificat prezenta Convenţie o  va  putea�denunţa  după expirarea a zece ani de la data la care Convenţia a intrat�în   vigoare  iniţial,  printr-un  act  comunicat  pentru   înregistrare�Directorului  General  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii.  Această�denunţare  nu  va  intra  în  vigoare  decît  după  un  an  de  la  data�înregistrării sale.�    2. Fiecare Stat  membru care a ratificat prezenta Convenţie şi care,�în termen de un an de la data expirării termenului de zece ani menţionat�în paragraful precedent, nu-şi va exercita dreptul de a denunţa stipulat�în  prezentul articol, va fi obligat pentru o nouă perioadă de zece  ani�şi  după  aceea poate denunţa prezenta Convenţie la  expirarea  fiecărui�termen de zece ani în condiţiile prevăzute de prezentul articol.��                             Articolul 18��    1. Directorul   General  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii  va�notifica  tuturor  statelor  membre ale  Organizaţiei  Internaţionale  a�Muncii  înregistrarea  tuturor ratificărilor şi denunţărilor  comunicate�lui de către statele membre ale Organizaţiei.�    2. Notificînd  statelor membre ale Organizaţiei înregistrările celei�de-a doua ratificări comunicate, Directorul General va atenţiona statele�membre  ale  Organizaţiei  asupra datei la care Convenţia  va  intra  în�vigoare.��                             Articolul 19��    Directorul General  al Biroului Internaţional al Muncii va  comunica�Secretariatului   General  al  Organizaţiei  Naţiunilor  Unite,   pentru�înregistrare   în  conformitate  cu  art.  102  al  Cartei  Organizaţiei�Naţiunilor  Unite, informaţii detaliate cu privire la toate ratificările�şi  actele de denunţare înregistrate de către acesta, în conformitate cu�dispoziţiile articolelor precedente.��                             Articolul 20��    La momentul considerat   necesar   Consiliul  de  Administraţie   al�Biroului  Internaţional al Muncii va înainta Adunării Generale un raport�vizînd  aplicarea  Convenţiei  şi va  examina  oportunitatea  includerii�problemei  revizuirii acesteia, în tot sau în parte, pe ordinea de zi  a�Consiliului.��                             Articolul 21��    1. În cazul în  care  Conferinţa  va  adopta  o  nouă  Convenţie  de�revizuire  a  prezentei  Convenţii,  în tot sau  în  parte,  atunci,  cu�excepţia cazului cînd Convenţia ar dispune altfel:�    a) ratificarea de către un stat membru a noii Convenţii de revizuire�va  implica ipso jure denunţarea imediată a prezentei Convenţii, fără  a�se  ţine  seama de dispoziţiile art. 17 de mai sus, în cazul în care  şi�atunci cînd noua Convenţie de revizuire va intra în vigoare;�    b) de la data  cînd va intra în vigoare noua Convenţie de revizuire,�prezenta  Convenţie  va înceta sa fie deschisă spre ratificare de  către�statele membre.�    2. Prezenta Convenţie va rămîne în vigoare, în orice caz în forma şi�conţinutul actual, pentru acele state membre care au ratificat Convenţia�de revizuire.��                             Articolul 22��    Versiunile textului in limbile franceză şi engleză au valoare egală.
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�         Convenţia cu privire la agenţiile private de ocupare��                        Nr.181  din  19.06.1997�Notă: Ratificată prin Legea nr.482-XV din 28.09.2001��                                * * *��    Conferinţa generală a Organizaţiei Internaţionale a Muncii,�    convocată la   Geneva   de  Consiliul  administrativ   al   Biroului�Internaţional  al  Muncii  şi reunită la 3 iunie 1997 în cea  de-a  85-a�sesiune,�    luînd în considerare  prevederile  Convenţiei (revizuită)  din  anul�1949 cu privire la birourile de muncă contra plată,�    ţinînd seama   de  importanţa  pe  care  o  are  flexibilitatea   în�funcţionarea pieţelor forţei de muncă,�    avînd în vedere  că, Conferinţa internaţională a muncii în cea  de-a�81-a  sesiune  în anul 1994 s-a pronunţat, că OIM trebuie  să  introducă�modificări  în  Convenţia  (revizuită)  din  anul  1949  cu  privire  la�birourile de muncă contra plată,�    ţinînd cont de  condiţiile,  în care activează agenţiile private  de�ocupare, care s-au schimbat în comparaţie cu condiţiile ce au existat la�momentul aprobării Convenţiei sus-menţionate,�    recunoscînd rolul pe care-l pot juca agenţiile private de ocupare în�condiţiile funcţionării normale a pieţei forţei de muncă,�    reamintind despre necesitatea protejării lucrătorilor de abuzuri,�    recunoscînd necesitatea  asigurării respectării dreptului la  libera�asociere şi a dreptului la negocieri colective şi la dialog social, care�constituie  element  integrant  al  sistemului de relaţii  de  muncă  ce�funcţionează normal,�    luînd în considerare  prevederile Convenţiei anului 1948 cu  privire�la organizarea serviciului de ocupare,�    reamintind despre prevederile Convenţiei din anul 1930 cu privire la�muncă  forţată,  ale  Convenţiei  din anul 1948  cu  privire  la  libera�asociere  şi protecţia dreptului la organizare, ale Convenţiei din  anul�1949  cu privire la dreptul la organizare şi la competenţa  negocierilor�colective,  ale  Convenţiei din anul 1958 cu privire la discriminare  în�domeniul  muncii şi ocupaţiilor, ale Convenţiei din anul 1964 cu privire�la  politica  în  domeniul angajării, ale Convenţiei din  anul  1973  cu�privire  la  vîrsta minimă, ale Convenţiei din anul 1988 cu  privire  la�contribuirea  angajării  şi  protecţia împotriva  şomajului,  precum  şi�condiţiile  ce se referă la utilizarea şi plasarea în cîmpul muncii, ale�Convenţiei  (revizuită) din anul 1949 cu privire la lucrătorii-emigranţi�şi  ale  Convenţiei  din anul 1975 cu  privire  la  lucrătorii-emigranţi�(condiţii suplimentare),�    hotărînd de a   adopta  un  şir  de  propuneri,  ce  se  referă   la�modificarea Convenţiei (revizuită) din anul 1949 cu privire la birourile�de  muncă  contra plată, ceea ce constituie cea de-a 4 chestiune  de  pe�ordinea de zi a sesiunii, şi�    hotărînd de a   conferi  acestor  propuneri  o  formă  de  convenţie�internaţională,�    adoptă la nouăsprezece  iunie  anul  una mie nouă sute  nouăzeci  şi�şapte  convenţia menţionată mai jos care poate fi denumită Convenţia din�anul 1997 cu privire la agenţiile private de ocupare.��                              Articolul 1��    1. În înţelesul  prezentei  Convenţii "agenţie privată  de  ocupare"�înseamnă   orice   persoană   fizică  sau  juridică,   independentă   de�autorităţile  de stat, care prestează pe piaţa forţei de muncă unul  sau�mai multe dintre serviciile după cum urmează:�    a) servicii, ce contribuie la coordonarea ofertei de locuri de muncă�cu cererea, în aşa mod, ca agenţia privată de ocupare nu devine parte în�relaţiile de muncă, ce pot apărea;�    b) serviciile,  ce ţin de recrutarea lucrtărorilor cu scopul de  a-i�pune  la dispoziţia unei terţe părţi, care poate fi persoană fizică  sau�juridică  (în  continuare "întreprindere-terţă utilizator"),  stabileşte�sarcinile pentru aceştea şi verifică executarea acestor sarcini.�    c) alte servicii,  legate de căutarea unui loc de muncă, determinate�de  organele  competente în rezultatul consultaţiilor  cu  organizaţiile�reprezentative  ale  patronilor  şi lucrătorilor, cum  este  punerea  la�dispoziţie   a  informaţiei,  dar  care  nu  are  ca  scop   coordonarea�propunerilor  concrete  despre locurile de muncă şi a  cererilor  pentru�acestea.�    2. În înţelesul prezentei Convenţii "lucrători" înseamnă şi persoane�în căutarea unui loc de muncă.�    3. În înţelesul  prezentei  Convenţii termenul "prelucrarea  datelor�personale  ale lucrătorilor" înseamnă colectarea, păstrarea, selectarea,�difuzarea sau orice altă utilizare a informaţiei cu privire la lucrător,�identitatea căruia este sau poate fi stabilită.��                              Articolul 2�    1. Prezenta Convenţie  se  aplică  pentru orice agenţie  privată  de�ocupare.�    2. Prezenta Convenţie  se aplică pentru orice categorie de lucrători�şi  pentru orice domeniu de activitate economică. Ea nu se aplică pentru�recrutarea şi plasarea în cîmpul muncii a marinarilor.�    3. Unul din obiectivele  prezentei  Convenţii constă  în  permiterea�funcţionării agenţiilor private de ocupare şi în protejarea, în limitele�dispoziţiilor ei, a lucrătorilor ce beneficiază de serviciile acestora.�    4. În urma consultaţiilor  cu organele reprezentative ale patronilor�interesaţi şi ale lucrătorilor statul-membru poate:�    a) să interzică,  în anumite condiţii, prestarea de către  agenţiile�private  de  ocupare  a  unuia sau a mai  multor  servicii  indicate  în�paragraful 1 al articolului 1, pentru anumite categorii de lucrători sau�în anumite domenii de activitate economică;�    b) să excludă,  în anumite condiţii lucrătorii ce prestează munci în�anumite  domenii  ale activităţii economice, integral sau  parţial,  din�sfera de aplicare a prezentei Convenţii sau a anumitor dispoziţii din ea�în  cazul  în  care  aceşti  lucrători sînt  asiguraţi  cu  o  protecţie�adecvată în alt mod.�    5. Statul-membru,   care  ratifică  prezenta  Convenţie,  indică  în�rapoartele   sale  prezentate,  în  conformitate  cu  articolul  22   al�Regulamentului Organizaţiei Internaţionale a Muncii, toate interdicţiile�sau  excepţiile de care acesta s-a folosit în conformitate cu paragraful�4 al prezentului articol, precum şi motivele.��                              Articolul 3�    1. Statutul juridic al agenţiilor private de ocupare se determină în�conformitate   cu   legislaţia   şi  practica  naţională  şi   în   urma�consultaţiilor  cu cele mai reprezentative organizaţii ale patronilor şi�lucrătorilor.�    2. Statul-membru  determină condiţiile ce reglementează  activitatea�agenţiilor  private de ocupare, prin intermediul sistemului de eliberare�a  licenţelor  sau  certificatelor,  numai dacă aceste  condiţii  nu  se�reglementează  sau  nu  se determină în alt mod conform  legislaţiei  şi�practicii naţionale.��                              Articolul 4�    Se iau măsuri  ce  ar asigura ca lucrătorii, recrutaţi de  agenţiile�private  de ocupare, ce prestează serviciile indicate în articolul 1, să�nu  fie lipsiţi de dreptul la libera asociere şi de dreptul la negocieri�colective.��                              Articolul 5�    1. În scopul  susţinerii  egalităţii  posibilităţilor  de  acces  la�ocupare  şi  la  anumite tipuri de ocupaţii,  statul-membru  asigură  ca�agenţiile  private  de  ocupare să nu supună  lucrătorii  discriminării,�indiferent  de rasă, culoarea pielii, sex, religie, convingeri politice,�origine  naţională,  origine  socială  sau altă  formă  de  discriminare�prevăzută de legislaţia şi practica naţională, cum este discriminarea de�vîrstă sau de invaliditate.�    2. Paragraful  1 al prezentului articol nu trebuie aplicat în  cazul�în  care ar putea lipsi agenţiile private de ocupare de posibilitatea de�a  presta  servicii  speciale sau de a executa  programe  cu  destinaţie�specială, care au ca obiect acordarea de sprijin în căutarea unui loc de�muncă, lucrătorilor aflaţi în situaţii defavorizate.��                              Articolul 6�    Prelucrarea datelor  personale  ale lucrătorilor de către  agenţiile�private de ocupare trebuie:�    a) realizată  în  aşa  mod, ca aceste date să fie protejate,  să  se�asigure  respectarea vieţii personale a lucrătorilor în conformitate  cu�legislaţia şi practica naţională;�    b) limitată la  întrebări ce ţin strict de calificarea şi experienţa�profesională  a lucrătorilor cointeresaţi şi de orice informaţie, legată�direct de acestea.��                              Articolul 7�    1. Agenţiile private de ocupare nu încasează de la lucrători, direct�sau indirect, total sau parţial, nici un fel de onorarii sau alte taxe.�    2. În interesul  lucrătorilor  respectivi şi după consultarea  celor�mai  reprezentative  organe  ale  patronilor  şi  lucrătorilor,  organul�competent  poate autoriza unele excepţii la paragraful 1 al  prezentului�articol,  ce  ţin de anumite categorii de lucrători precum şi  de  unele�tipuri de servicii, prestate de agenţiile private de ocupare.�    3. Statul-membru,  care  autorizează  excepţii  în  conformitate  cu�paragraful  2  al  prezentului  articol, prezintă  în  rapoartele  sale,�expediate în conformitate cu articolul 22 al Regulamentului Organizaţiei�Internaţionale  a  Muncii, informaţia privind aceste excepţii şi  indică�motivele lor.��                              Articolul 8�    1. După consultarea   celor   mai  reprezentative  organizaţii   ale�patronilor  şi  lucrătorilor, statul-membru întreprinde  toate  măsurile�necesare,  atît  în  limitele jurisdicţiei sale, cît şi  în  funcţie  de�necesităţi,  în  colaborare cu alte ţări-membre, pentru asigurarea  unei�protecţii adecvate şi neadmiterea abuzului faţă de lucrătorii- emigranţi�care  au  fost  recrutaţi  sau plasaţi în cîmpul  muncii  pe  teritoriul�statului de către agenţiile private de ocupare.�    2. Dacă recrutarea  lucrătorilor se efectuează într-o ţară, pentru a�munci   în  altă  ţară,  atunci  statele-membre  respective  trebuie  să�examineze problema privind încheierea acordurilor bilaterale pentru a nu�permite  abuzul  şi practica incorectă în recrutare, plasare  în  cîmpul�muncii şi ocupare.��                              


Articolul 9�    Statul-membru  întreprinde măsuri ce asigură ca agenţiile private de�ocupare  să  nu utilizeze forţa de muncă a copiilor şi să nu  se  acorde�locuri de muncă acestora.��                             Articolul 10�    Organul competent  asigură  existenţa mecanismelor  şi  procedurilor�corespunzătoare  cu antrenarea, în funcţie de circumstanţe, a celor  mai�reprezentative   organizaţii  ale  patronilor  şi  lucrătorilor   pentru�cercetarea  plîngerilor  şi  a cererilor privind  existenţa  aşa-ziselor�abuzuri  şi  practici incorecte, ce fac obiectul activităţii  agenţiilor�private de ocupare.��                             Articolul 11�    Statul-membru  întreprinde  măsurile  necesare  în  conformitate  cu�legislaţia  şi practica naţională, în vederea asigurării unei  protecţii�adecvate   lucrătorilor   ocupaţi  de  agenţiile  private  de   ocupare,�specificate în paragraful 1 b) al articolului 1 cu privire la:�    a) libertatea asocierii;�    b) purtarea negocierilor colective;�    c) salariul minim;�    d) durata programului de lucru şi alte condiţii de muncă;�    e) indemnizaţiile de asistenţă socială stabilite de lege;�    f) accesul la pregătirea profesională;�    g) securitatea şi igiena muncii;�    h) recuperarea  pagubei, pricinuite ca rezultat al unui accident  de�muncă sau a unei afecţiuni profesionale;�    i) despăgubirile   în  caz  de  faliment  şi  protecţia   cerinţelor�lucrătorilor;�    j) ocrotirea  mamei şi indemnizaţiile pentru concediu de maternitate�şi  la  naştere  precum şi cu privire la înlesnirile  şi  indemnizaţiile�cuvenite părinţilor.��                             Articolul 12�    Statul-membru  determină  şi distribuie între agenţiile  private  de�ocupare,  ce  prestează  serviciile  indicate  la  paragraful  1  b)  al�articolului  1  şi  întreprinderile  utilizatoare,  în  conformitate  cu�legislaţia  şi practica naţională, responsabilităţile corespunzătoare cu�privire la:�    a) purtarea negocierilor colective;�    b) salariul minim;�    c) durata programului de lucru şi a altor condiţii de muncă;�    d) indemnizaţiile de asistenţă socială stabilite de lege;�    e) accesul la pregătirea profesională;�    f) măsurile de protecţie în domeniul securităţii şi igienei muncii;�    g) recuperarea  pagubei, pricinuită ca rezultat al unui accident  de�muncă sau a unei afecţiuni profesionale;�    h) despăgubirile   în   caz  de  faliment  şi  protecţia   cererilor�lucrătorilor;�    i) ocrotirea  mamei şi indemnizaţiile pentru concediu de maternitate�şi  la  naştere  precum şi cu privire la înlesnirile  şi  indemnizaţiile�cuvenite părinţilor.��                             Articolul 13�    1. În conformitate  cu  legislaţia  şi practica  naţională  şi  după�consultarea  celor  mai  reprezentative organizaţii  ale  patronilor  şi�lucrătorilor,   statul-membru   formulează,   stabileşte   şi   periodic�reexaminează  condiţiile,  ce contribuie la colaborarea  serviciului  de�stat de ocupare cu agenţiile private de ocupare.�    2. Condiţiile  indicate  în paragraful 1 al prezentului  articol  se�bazează  pe  principiul conform căruia autorităţile de stat îşi  rezervă�dreptul de adoptare a deciziilor definitive cu privire la:�    a) elaborarea politicii în domeniul pieţei muncii;�    b) folosirea  sau efectuarea controlului asupra folosirii fondurilor�de stat, destinate pentru realizarea acestei politici.�    3. Agenţiile private de ocupare prezintă autorităţilor competente la�anumtie  intervale de timp, determinate de aceste autorităţi, informaţia�pe  care  o solicită, ţinînd cont de caracterul confidenţial al  acestei�informaţii:�    a) pentru ca  organul  competent să beneficieze de dreptul de a  lua�cunoştinţă  de structura şi activitatea agenţiilor private de ocupare în�conformitate cu condiţiile şi practica naţională;�    b) în scopuri statistice.�    4. Organul competent  adună  informaţia  şi  la  intervale  de  timp�stabilite comunică această informaţie organelor obşteşti.��                             Articolul 14�    1. Prevederile   prezentei  Convenţii  se  adoptă  prin  intermediul�legislaţiei  sau  în  alt  mod, corespunzător  practicii  naţionale,  de�exemplu  prin intermediul deciziilor judiciare, hotărîrilor de  arbitraj�sau contractelor colective.�    2. Monitorizarea   asupra  regulamentelor,  care  traduc  în   viaţă�prezenta  Convenţie,  este  asigurată  de  autorităţile  inspectoratului�muncii sau de alte autorităţi de stat.�    3. Referitor la cazurile de încălcare a prezentei Convenţii, trebuie�prevăzute  şi utilizate în mod efectiv, mijloace adecvate de protecţie a�dreptului, inclusiv, în caz de necesitate, sancţiuni.��                             Articolul 15�    Prezenta Convenţie  nu poate modifica cele mai favorabile prevederi,�care   urmează  a  fi  aplicate,  în  conformitate  cu  alte   convenţii�internaţionale  a  muncii,  pentru lucrătorii, recrutarea,  plasarea  în�cîmpul  muncii şi ocuparea cărora este asigurată de agenţiile private de�ocupare.��                             Articolul 16�    Prezenta Convenţie  modifică Convenţia (revizuită) din anul 1949  cu�privire la birourile de muncă contra plată şi Convenţia din anul 1983 cu�privire la birourile de muncă contra plată.��                             Articolul 17�    Instrumentele oficiale cu privire la ratificarea prezentei Convenţii�se  prezintă  Directorului general al Biroului Internaţional  al  Muncii�pentru înregistrare.��                             Articolul 18�    1. Prezenta Convenţie  are  efecte obligatorii numai  asupra  acelor�membri  ai  Organizaţiei Internaţionale a Muncii, ale căror  instrumente�oficiale de ratificare sînt înregistrate de Directorul general.�    2. Aceasta va  intra în vigoare la 12 luni de la data înregistrării,�de  către Directorul general a instrumentelor de ratificare a doi membri�ai Organizaţiei.�    3. În continuare prezenta Convenţie intră în vigoare, pentru fiecare�stat-membru  al Organizaţiei la 12 luni după data înregistrării ei  prin�act de ratificare.��                             Articolul 19�    1. Orice membru al Organizaţiei care a ratificat prezenta Convenţie,�la  expirarea  a  zece  ani din ziua primei intrări  în  vigoare,  poate�denunţa  Convenţia  cu  o cerere de denunţare,  prezentată  Directorului�general al Biroului Internaţional al Muncii pentru înregistrare.�    2. Pentru orice  membru  al Organizaţiei, care a ratificat  prezenta�Convenţie  şi în termen de un an de la expirarea a zece ani indicaţi  în�paragraful  anterior, nu şi-a exercitat dreptul de denunţare prevăzut în�prezentul  articol, Convenţia va rămîne în vigoare pentru următorii zece�ani,  şi în continuare va putea fi denunţată la expirarea a fiecare zece�ani în modul prevăzut de prezentul articol.��                             Articolul 20�    1. Directorul general al Biroului Internaţional al Muncii informează�toţi  membrii Organizaţiei Internaţionale a Muncii despre  înregistrarea�tuturor  instrumentelor  de  ratificare  şi  a  cererilor  de  denunţare�prezentate de către membrii Organizaţiei.�    2. Informînd  membrii Organizaţiei despre înregistrarea celui  de-al�doilea  instrument  de  ratificare, Directorul  general  atrage  atenţia�asupra datei de intrare în vigoare a prezentei Convenţii.��                             Articolul 21�    Directorul general  al  Biroului  Internaţional al  Muncii  prezintă�Secretarului   general   al   Organizaţiei  Naţiunilor   Unite,   pentru�înregistrare,   în   conformitate   cu  articolul  102   al   Statutului�Organizaţiei  Naţiunilor Unite, informaţii detaliate despre istrumentele�oficiale  de ratificare şi despre cererile de denunţare, înregistrare în�conformitate cu condiţiile articolelor anterioare.��                             Articolul 22�    În cazurile,   cînd   Consiliul   de   administraţie   al   Biroului�Internaţional  al  Muncii  consideră necesar,  el  prezintă  Conferinţei�generale  un  raport despre aplicarea prezentei Convenţii şi  examinează�oportunitatea  includerii pe ordinea de zi a Conferinţei a chestiunii cu�privire la revizuirea ei totală sau parţială.��                             Articolul 23�    1. Dacă Conferinţa  va  adopta  o  nouă convenţie,  care  total  sau�parţial  modifică  prezenta  Convenţie,  numai dacă  noua  convenţie  nu�dispune altfel:�    a) ratificarea  de către oricare dintre membrii Organizaţiei a  noii�Convenţii revizuite, va antrena de plin drept, indiferent de prevederile�articolului 19, denunţarea urgentă a prezentei Convenţii cu condiţia, că�noua convenţie revizuită a intrat în vigoare;�    b) din ziua intrării în vigoare a noii convenţii revizuită, prezenta�Convenţie este închisă pentru ratificare pentru membrii Organizaţiei.�    2. Prezenta Convenţie  rămîne în vigoare în orice caz după formă  şi�conţinut  pentru  acei membri ai Organizaţiei, care au ratificat-o,  dar�care n-au ratificat convenţia revizuită.��                             Articolul 24�    Textul englez  şi francez ale prezentei Convenţii au aceeaşi  putere�juridică.��                   Conferinţa Internaţională a Muncii��        Recomandări cu privire la agenţiile private de ocupare��    Conferinţa generală a Organizaţiei Internaţionale a Muncii,�    convocată la   Geneva   de  Consiliul  Administrativ   al   Biroului�Internaţional  al  Muncii şi reunită la 3 iunie 1997 în cea  de-a  85-ea�sesiune,�    hotărînd de a   adopta  un  şir  de  propuneri  privind  modificarea�Convenţiei  (revizuite)  în anul 1949 cu privire la birourile  de  muncă�contra  plată,  ce constituie chestiunea a patra de pe ordinea de  zi  a�sesiunii, şi�    hotărînd de a  conferi  acestor propuneri formă de  recomandări,  ce�completează Convenţia din anul 1997 cu privire la agenţiile de ocupare,�    adoptă la nouăsprezece  iunie  anul  una mie nouă sute  nouăzeci  şi�şapte următoarele recomandări, care pot fi denumite Recomandări din anul�1997 cu privire la agenţiile private de ocupare.��                        I. Dispoziţii generale��    1. Prevederile   prezentelor  Recomandări  completează   prevederile�Convenţiei anului 1997 cu privire la agenţiile de ocupare (în continuare�"Convenţie") şi trebuie să se utilizeze împreună.�    2. 1) Organele   tripartite  sau  organizaţiile  patronilor  şi  ale�lucrătorilor trebuie să se implice, la maximum posibil, în elaborarea şi�aprobarea dispoziţiilor, ce vor traduce în viaţă prezenta Convenţie.�    2) În funcţie  de  necesităţi,  legislaţia  naţională,  aplicată  de�agenţiile  private  de  ocupare,  trebuie să se  completeze  cu  normele�tehnice, directivele, codurile de etică, mecanismele de autoreglementare�sau alte mijloace confortabile cu practica naţională.�    3. Statele-membre  trebuie, în funcţie de necesităţi şi de existenţa�posibilităţilor practice, să facă schimb de informaţii şi experienţă, ce�se  referă  la  aportul agenţiilor private de  ocupare  în  funcţionarea�pieţei  forţei  de  muncă  şi să  comunice  aceste  informaţii  Biroului�Internaţional al Muncii.��                      II. Protecţia lucrătorilor�    4. Statele-membre  trebuie să întreprindă toate măsurile necesare şi�cuvenite   pentru  interzicerea  şi  reprimarea  practicii  neetice   în�activitatea  agenţiilor  private de ocupare. Aceste măsuri  pot  include�legi  şi  acte  normative, ce prevăd sancţiuni,  inclusiv  neautorizarea�agenţiilor private de ocupare care desfăşoară activitate neetică.�    5. Lucrătorii,  angajaţi de agenţiile private de ocupare, care  sînt�specificaţi  în paragraful 1 b) al articolului 1 al Convenţiei, trebuie,�în  caz de necesitate, să deţină contract de muncă în scris, în care  să�se  indice condiţiile de angajare. Aceşti lucrători trebuie, cel  puţin.�să  fie  informaţi despre condiţiile de angajare înainte de a-şi  începe�exercitarea obligaţiilor.�    6. Agenţiile  private  de ocupare nu trebuie să pună  la  dispoziţia�întreprinderii  utilizatoare lucrători pentru a-i înlocui pe  lucrătorii�acestei întreprinderi aflaţi în grevă.�    7. Organul competent  trebuie să lupte contra practicii  publicitare�de  rea-credinţă şi a anunţurilor greşite, inclusiv a anunţurilor despre�locurile de muncă inexistente.�    8. Agenţiile private de angajare:�    a) nu trebuie să execute în mod conştient selectarea, recrutarea sau�plasarea  în  cîmpul  muncii a lucrătorilor pentru munci  ce  constituie�pericole  sau riscuri inadmisibile sau pentru munci unde lucrătorii  pot�fi supuşi abuzurilor sau oricărui tip de discriminări.�    b) trebuie să     informeze    lucrătorii-emigranţi,    în    măsura�posibilităţilor,  despre  caracterul  muncii recomandate  şi  condiţiile�angajării  în  vigoare  în  limba  lor maternă  sau  într-o  limbă  bine�cunoscută de aceştea.�    9. Agenţiilor  private de ocupare trebuie să li se interzică sau  să�li  se  pună  piedici  în elaborarea şi  publicarea  anunţurilor  despre�locurile  de  muncă vacante sau a propunerilor de angajare la lucru,  în�modul  în  care, direct sau indirect, antrenează discriminarea de  rasă,�culoare  a  pielii,  gen vîrstă, religie, convingeri  politice,  origine�naţională,  origine  socială, origine etnică, de invaliditate,  situaţie�familială  sau statut familial, predispoziţie sexuală sau apartenenţă la�careva organizaţii ale lucrătorilor.�    10. Trebuie încurajate  agenţiile private de ocupare care contribuie�la   egalitate   în  domeniul  ocupării  prin   intermediul   realizării�programelor de combatere a discriminării.�    11. Trebuie să   li  se  interzică  agenţiilor  private  de  ocupare�includerea  în  dosarul  personal sau registrul de  evidenţă  a  datelor�personale   ce   nu  sînt  necesare  pentru   stabilirea   aptitudinilor�pretendenţilor  pentru  locul  de muncă, pentru care este sau  poate  fi�examinat cu titlu de candidat.�    12. 1) Agenţiile  private  de  ocupare trebuie  să  păstreze  datele�personale  ale lucrătorului nu mai mult decît acesta este justificată de�scopuri  concrete,  pentru  care ele au fost colectate sau nu  mai  mult�decît  lucrătorul a fi dorit să rămînă în lista candidaţilor  potenţiali�la locurile de muncă.�    2) Trebuie să   se   întreprindă  măsuri  ce  ar   asigura   accesul�lucrătorilor  la toate datele personale prelucrate de sistemele automate�sau  electronice  sau  ce se conţin în mape. Aceste  măsuri  trebuie  să�includă  dreptul  lucrătorilor  de a primi şi lua  cunoştinţă  de  copia�tuturor  acestor date, precum şi dreptul de a pretinde la retragerea sau�corectarea datelor incorecte sau incomplete.�    3) Agenţiile  private de ocupare nu tebuie să pretindă la  păstrarea�sau  folosirea  informaţiei  despre starea sănătăţii  lucrtătorului  sau�folosirea acestei informaţii pentru stabilirea aptitudinii lui de muncă,�dacă această informaţie nu este legată nemijlocit de cerinţele profesiei�concrete şi dacă cu acest fapt nu este de acord lucrătorul.�    13. Agenţiile private de ocupare şi organul competent al autorităţii�trebuie  să  înteprindă  măsuri  ce contribuie  la  folosirea  metodelor�corespunzătoare, juste şi efective la selecţia lucrătorilor.


    14. Agenţiile  private  de  ocupare  trebuie să  fie  completate  cu�personal cu o calificare şi pregătire profesională necesară.�    15. În mod necesar luînd în considerare drepturile şi obligaţiunile,�stabilite  de legislaţia naţională cu privire la încetarea valabilităţii�contractului  de  muncă,  agenţiile  private de  ocupare,  ce  prestează�servicii  în  conformitate  cu  paragraful  1 b)  al  articolului  1  al�Convenţiei, nu trebuie:�    a) să împiedice  întreprinderii utilizatoare să angajeze  lucrătorul�transferat la dispoziţia acesteia de agenţie;�    b) să limiteze mobilitatea profesională a lucrătorului;�    c) să aplice sancţiuni lucrătorului, ce a dat acordul de angajare în�altă întreprindere.��              III. Relaţiile dintre serviciul de stat de�                ocupare şi agenţiile private de ocupare��    16. Trebuie încurajată  colaborarea  dintre  Serviciul  de  stat  de�ocupare  şi agenţiile private de ocupare în vederea realizării politicii�naţionale  de organizare a pieţei forţei de muncă, pentru aceasta pot fi�create  organe, în componenţa cărora intră reprezentanţi ai  Serviciului�de  stat  de  ocupare  şi ai agenţiilor private  de  ocupare  precum  şi�reprezentanţi   ai  organizaţiilor  reprezentative  ale  patronilor   şi�lucrătorilor.�    17. Măsurile,  ce contribuie la colaborarea dintre Serviciul de stat�de  ocupare  şi agenţiile private de ocupare pot include: a)  unificarea�informaţiei  şi  utilizarea terminologiei generale, în scopul  ridicării�nivelului  de publicitate în procesul de funcţionare a pieţei forţei  de�muncă;�    b) schimb de anunţuri cu privire la locurile vacante;�    c) realizarea  proiectelor comune, de exemplu în domeniul pregătirii�profesionale;�    d) încheierea  acordurilor  între  Serviciul de stat de  ocupare  şi�agenţiile  private  de ocupare, privind executarea anumitor măsuri,  cum�sînt,  proiectele  de  integrare în cîmpul muncii a şomerilor  de  lungă�durată;�    e) pregătirea profesională a personalului;�    f) consultarea   regulată,   în  scopul   perfecţionării   practicii�profesionale.


�__________�Acorduri, Tratate, Convenţii�Convenţia nr.181 din 19.06.97 cu privire la agenţiile private de ocupare
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             Convenţia Organizaţiei Internaţionale a Muncii�              privind interzicerea celor mai grave forme�               ale muncii copiilor şi acţiunea imediată�                      în vederea eliminării lor��                     Nr.182/1999  din  17.06.1999�Notă: Ratificată prin Legea R.Moldova nr.849-XV din 14.02.2002��                                * * *��    Conferinţa Generală   a   Organizaţiei  Internaţionale   a   Muncii,�convocată   la   Geneva  de  Consiliul  de  administraţie  al   Biroului�Internaţional  al  Muncii, care s-a reunit la 1 iunie 1999 în  cea  de-a�87-a sesiune,�    considerînd necesitatea  de  a  adopta noi instrumente  în  privinţa�interzicerii şi eliminării celor mai grave forme ale muncii copiilor, ca�prioritate  majoră  a acţiunii naţionale şi internaţionale, mai  ales  a�cooperării  şi asistenţei internaţionale, pentru a completa Convenţia şi�Recomandarea  privind  vîrsta  minimă  de  angajare,  1973,  care  rămîn�instrumente fundamentale în ceea ce priveşte munca copiilor,�    considerînd că  eliminarea efectivă a celor mai grave forme de muncă�a  copiilor necesită o acţiune imediată de ansamblu, care să ţină  seama�de  importanţa  unei educaţii de bază gratuite şi de necesitatea de  a-i�sustrage  pe  copiii în cauză de la toate aceste forme de muncă şi de  a�asigura  readaptarea lor şi integrarea lor socială, luînd în considerare�şi nevoile propriilor familii,�    reamintind Rezoluţia privind eliminarea muncii copiilor, adoptată de�Conferinţa  Internaţională  a Muncii la cea de-a 46-a sesiune a  sa,  în�1996,�    recunoscînd că munca copiilor este determinată într-o mare măsură de�sărăcie  şi  că soluţia pe termen lung rezidă într-o creştere  economică�susţinută  care  să  conducă  la progres social şi,  în  particular,  la�atenuarea sărăciei şi la educaţie universală,�    amintind Convenţia  drepturilor copilului, adoptată la 20  noiembrie�1989 de Adunarea Generală a Naţiunilor Unite,�    amintind Declaraţia Organizaţiei Internaţionale a Muncii referitoare�la  principiile şi drepturile fundamentale în muncă şi mecanismul său de�aplicare,  adoptată  de Conferinţa Internaţională a Muncii la  cea  de-a�86-a sesiune în 1998,�    amintind că unele  dintre  cele mai grave forme ale muncii  copiilor�sînt  acoperite de alte instrumente internaţionale şi, în particular, de�Convenţia  asupra  muncii forţate, 1930, şi de Convenţia suplimentară  a�Naţiunilor  Unite privind abolirea sclaviei, a comerţului cu sclavi şi a�instituţiilor şi practicilor similare sclaviei, 1956,�    după ce a decis  să  adopte diverse propuneri referitoare  la  munca�copiilor, problemă care constituie punctul 4 al ordinii de zi a sesiunii,�    după ce a decis  că  aceste propuneri vor lua forma  unei  convenţii�internaţionale,�    adoptată la 17  iunie 1999 convenţia următoare, care va fi  denumită�Convenţia privind cele mai grave forme ale muncii copiilor, 1999.��                              Articolul 1�    Orice membru  care ratifică prezenta convenţie trebuie să ia  măsuri�imdeiate  şi  eficiente  pentru  a asigura  interzicerea  şi  eliminarea�urgentă a celor mai grave forme ale muncii copiilor.��                              Articolul 2�    În sensul prezentei  convenţii,  termenul  copil  se  apică  tuturor�persoanelor în vîrsta de pînă la 18 ani.��                              Articolul 3�    În sensul prezentei  convenţii,  expresia cele mai grave  forme  ale�muncii copiilor include:�    a) toate formele  de sclavie sau practicile similare, ca de exemplu:�vînzarea de sau comerţul cu copii, servitutea pentru datorii şi munca de�servitor,  precum şi munca forţată sau obligatorie, inclusiv  recrutarea�forţată  sau  obligatorie  a  copiilor  în  vederea  utilizării  lor  în�conflictele armate;�    b) utilizarea,   recrutarea  sau  oferirea  unui  copil  în   scopul�prostituării,  producţiei  de  material pornografic  sau  de  spectacole�pornografice;�    c) utilizarea,  recrutarea  sau oferirea unui copil în  scopul  unor�activităţi ilicite, mai ales pentru producţia şi traficul de stupefiante�aşa cum le definesc convenţiile internaţionale pertinente;�    d) muncile care,  prin  natura  lor sau prin condiţiile în  care  se�exercită,  sînt  susceptibile  să  dăuneze  sănătăţii,  securităţii  sau�moralităţii copilului.��                              Articolul 4�    1. Tipurile de  muncă  vizate  la  art.3  lit.  d)  trebuie  să  fie�stabilite  de  legislaţia naţională sau de autoritatea competentă,  după�consultări  cu  organizaţiile  patronilor  şi  lucrătorilor  interesate,�luîndu-se  în  considerare  normele  internaţionale  pertinente  şi,  în�particular,  paragrafele 3 şi 4 ale Recomandării privind cele mai  grave�forme ale muncii copiilor, 1999.�    2. Autoritatea   competentă,   după  consultări   cu   organizaţiile�interesate   ale  patronilor  şi  lucrătorilor,  trebuie  să  localizeze�tipurile de muncă astfel determinate.�    3. Lista cuprinzînd    tipurile   de   muncă   determinate   conform�paragrafului  1 al prezentului articol trebuie să fie periodic examinată�şi, la nevoie, revizuită după consultări cu organizaţiile interesate ale�patronilor şi lucrătorilor.��                              Articolul 5�    Orice membru trebuie, după consultări cu organizaţiile patronilor şi�lucrătorilor,  să stabilească sau să desemneze mecanisme adecvate pentru�monitorizarea aplicării dispoziţiilor care dau efect prezentei convenţii.��                              Articolul 6�    1. Orice membru trebuie să elaboreze şi să pună în aplicare programe�de  acţiune în vederea eliminării cu prioritate a celor mai grave  forme�ale muncii copiilor.�    2. Aceste programe  de  acţiune trebuie să fie elaborate şi puse  în�practică   după   consultarea  intituţiilor  publice  competente  şi   a�organizaţiilor patronilor şi lucrătorilor şi, dacă este cazul, cu luarea�în considerare a opiniilor altor grupe interesate.��                              Articolul 7�    1. Orice membru  trebuie  să  ia toate măsurile  necesare  pentru  a�asigura  punerea efectivă în practică şi respectarea dispoziţiilor  care�dau  efect prezentei convenţii, inclusiv prin stabilirea şi aplicarea de�sancţiuni penale sau, dacă este cazul, de alte sancţiuni.�    2. Orice membru  trebuie ţinînd seama de importanţa educaţiei pentru�eliminarea  muncii  copiilor,  să ia măsuri  eficiente  într-o  perioadă�determinată, pentru:�    a) a preveni  angajarea copiilor în cele mai grave forme ale  muncii�copiilor;�    b) a prevedea ajutorul direct necesar şi adecvat pentru a-i sustrage�pe  copii  de  cele  mai grave forme ale muncii copiilor  şi  a  asigura�readaptarea lor şi integrarea lor socială;�    c) a asigura  accesul  lor la educaţia de bază gratuită şi,  ori  de�cîte  ori  este posibil şi potrivit, la formarea profesională a  tuturor�copiilor sustraşi de la cele mai grave forme ale muncii copiilor;�    d) a identifica copii expuşi în mod particular riscurilor şi a intra�în contact direct cu ei;�    e) a ţine seama de situaţia particulară a fetelor.�    3. Orice membru   trebuie   să  desemneze   autoritatea   competentă�însărcinată cu punerea în practică a dispoziţiilor prezentei convenţii.��                              Articolul 8�    Membrii trebuie  să ia măsurile corespunzătoare pentru a se sprijini�reciproc  în  punerea  în practică a dispoziţiilor  prezentei  convenţii�printr-o   cooperare  şi/sau  o  asistenţă  internaţională  consolidată,�inclusiv  prin măsuri de susţinere a dezvoltării economice şi sociale, a�programelor de eradicare a sărăciei şi educaţiei universale.��                              Articolul 9�    Ratficările prezentei   convenţii  vor  fi  comunicate  directorului�general  al  Biroului Internaţional al Muncii şi vor fi înregistrate  de�acesta.��                             Articolul 10�    1. Prezenta convenţie  nu îi va obliga decît pe membrii  Organizaţii�Internaţionale a Muncii ale căror ratificări vor fi fost înregistrate de�directorul general al Biroului Internaţional al Muncii.�    2. Convenţia va intra în vigoare la 12 luni după ce ratificările a 2�membrii vor fi fost înregistrate de directorul general.�    3. Ulterior această  convenţie  va intra în vigoare  pentru  fiecare�membru  la  12  luni  după  data  la care  ratificarea  sa  va  fi  fost�înregistrată.��                             Articolul 11�   1. Orice membru  care  a  ratificat  prezenta convenţie  poate  să  o�denunţe  după expirarea unei perioade de 10 ani după data iniţială de la�intrarea  în vigoare a convenţiei, printr-un act comunicat  directorului�general  al  Biroului Internaţional al Muncii şi înregistrat de  acesta.�Denunţarea nu va avea efect decît după un an de la înregistrarea ei.�    2. Orice membru  care  a  ratificat prezenta convenţie şi  care,  în�termen  de  un  an  după expirarea perioadei de  10  ani  menţionate  la�paragraful  precedent nu va folosi posibilitatea de denunţare  prevăzută�în  prezentul articol, va fi legat pentru o nouă perioadă de 10 ani  şi,�prin  urmare,  va  putea  să denunţe  prezenta  convenţie  la  expirarea�fiecărei perioade de 10 ani în condiţiile prevăzute în prezentul articol.��                             Articolul 12�    1. Directorul   general  al  Biroului  Internaţional  al  Muncii  va�notifica   tuturor   membrilor  Organizaţiei  Internaţionale  a   Muncii�înregistrarea tuturor ratificărilor şi tuturor actelor de denunţare care�îi vor fi comunicate de către membrii acesteia.�    2. Notificînd  membrilor organizaţiei înregistrarea celei de-a  doua�ratificări  care îi va fi fost comunicată, directorul general va  atrage�atenţia  membrilor Organizaţiei Internaţionale a Muncii asupra datei  la�care prezenta convenţie va intra în vigoare.��                             Articolul 13�    Directorul general  al Biroului Internaţional al Muncii va  comunica�secretarului  general  al  Naţiunilor Unite,  în  scopul  înregistrării,�informaţii complete în privinţa tuturor ratificărilor şi tuturor actelor�de denunţare pe care le va fi înregistrat conform articolelor precedente.��                             


Articolul 14�    De fiecare dată  cînd va considera necesar Consiliul de administrare�al  Biroului Internaţional al Muncii va prezenta Conferinţei Generale  a�Organizaţiei   Internaţionale  a  Muncii  un  raport  asupra   aplicării�prezentei  convenţii  şi  va examina dacă există  posibilitatea  să  fie�înscrisă  pe ordinea de zi a Conferinţei problema revizuirii sale totale�sau parţiale.��                             Articolul 15�    1. În cazul în  care  Conferinţa va adopta o nuoă convenţie care  ar�duce  la  revizuirea totală sau parţială a prezentei convenţii  şi  dacă�noua convenţie nu dispune altfel:�    a) ratificarea  de  către un membru al noii convenţii  care  implică�revizuirea  va atrage de drept, fără a ţine seama de prevederile art.11,�denunţarea imediată a prezentei convenţii, cu condiţia ca noua convenţie�care atrage revizuirea să intre în vigoare;�    b) începînd cu data intrării în vigoare a noii convenţii care atrage�revizuirea  prezenta convenţie va înceta să mai fie deschisă ratificării�de către membri.�    2. În orice caz   prezenta   convenţie  va  rămîne  în  vigoare   în�conţinutul  şi forma sa actuală pentru acei membri care au  ratificat-o,�dar care nu au ratificat convenţia de revizuire.��                             Articolul 16�    Versiunile în  limbile  franceză şi engleză ale  textului  prezentei�convenţii au valoare egală.





�__________�Acorduri, Tratate, Convenţii�Convenţia Organizaţiei Internaţionale a Muncii nr.182 din 17.06.99 privind interzicerea celor mai grave forme ale muncii copiilor şi acţiunea imediată în vederea eliminării lor
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