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Preliminarii

Dreptul muncii reprezinta, cu certitudine, una dintre cele mai dinamice §i vii ramuri
ale dreptului, care intereseaza o sfera extinsa de persoane. Mutatiile politice, tranzitia de
la economia supracentralizata la cea de piata, incercarile si ezitarile in alegerea celei mai
eficiente cai de creare si consolidare a unor structuri compatibile cu obiectivele propuse
determina necesitatea studiului detaliat al normelor juridice.

Dreptul muncii este legat direct de activitatea multor oameni, le reglementeaza for-
marea profesionald, incadrarea in munca, salariile, concediile, modificarea si incetarea ra-
porturilor juridice de munca. Sub incidenta lui intra cei care se pregétesc pentru a dobandi
o profesie sau meserie, salariatii, persoanele care cautd un loc de munca (somerii). El se
aplica in numeroase si diverse situatii.

In acest context, disciplina ,,Bazele legislatiei muncii” ce se predi masteranzilor
de la Facultatea de Psihologie, Stiinte ale Educatiei, Sociologie si Asistenta Sociala,
este una mai mult decat importantd. Cursul isi propune sa dezvolte la masteranzi abilitati
generale si profesionale, si anume: de a culege si evalua informatii cu privire la modul
de aparitie, modificare, suspendare si Incetare a unui raport juridic de munca, de a forma
competente generale In vederea interpretarii actelor normative si a standardelor in vigoare
in domeniul reglementarii raporturilor juridice de munca, precum si competente in vederea
luarii deciziilor si solutiondrii potentialelor litigii individuale si conflicte colective de mun-
ca. Totodata, acest curs urmareste atingerea anumitor rezultate ale Invatarii, printre care se
identifica faptul ca masterandul poate colecta si examina datele si informatiile cu privire la
principiile si izvoarele dreptului muncii, poate selecta si interpreta corect normele juridice
pasibile de a fi aplicate in raporturile juridice de muncé, poate stabili asemandrile si deose-
birile dintre diverse institutii juridice din cadrul dreptului muncii, poate determina metode
de interpretare aplicabile si poate realiza compararea estimativa a metodei de interpretare
si a metodei de studiu din cadrul dreptului muncii, poate aplica cadrul normativ relevant
pentru solutionarea concretd a unui litigiu individual sau colectiv de munca, poate elabora
proiecte de contracte colective de munca, conventii colective de munca, contracte indivi-
duale de munca, regulamente interne ale unitatii, poate formula rationamente si judecati in
vederea argumentarii si solutionarii spetelor.

Din cele relatate conchidem ca unitatile de continut care vizeaza generalitati privind
relatiile de munca si sistemul legislatiei muncii, continutul raportului juridic de munca,
relatiile colective de munca, perfectarea angajarii in cdmpul muncii, executarea contractu-
lui individual de munca, perfectarea incetarii relatiilor individuale de munca, organizarea
timpului de munca si a timpului de odihna, normarea si remunerarea muncii, securitatea si
sandtatea in munca, raspunderea in cadrul relatiilor de munca, dar si apararea drepturilor
si intereselor de munca, constituie o baza pentru masteranzi de a studia si a cunoaste mai
bine dreptul muncii, si anume: normele de baza care reglementeaza raporturile juridice din
cadrul acestei ramuri. Astfel, in cadrul acestor Note de curs, informatia a fost structurata in
11 teme, respectiv fiecare tema are mai multe unitati de continut, asimilarea carora generea-
za posibilitatea obtinerii abilitatilor si demonstrarii rezultatelor de invatare.
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Tema 1. GENERALITATI PRIVIND RELATIILE DE
MUNCA SI SISTEMUL LEGISLATIEI MUNCII

Unitati de continut:

1. Munca si relatiile sociale de munca

2. Metoda de reglementare a relatiilor sociale de munca
3. Principiile dreptului muncii

4. Sistemul legislatiei muncii

Abilitati:

defineste obiectul de studiu al dreptului muncii;

caracterizeaza trasaturile metodei de reglementare a dreptului muncii;

determina continutul sistemului dreptului muncii;

defineste ideile generale $i comune tuturor normelor si sistemului juridic;

delimiteaza categoriile de principii care opereaza in cadrul dreptului muncii;
identifica functiile dreptului muncii;

defineste notiunea de izvoare ale dreptului muncii;

apreciaza importanta izvoarelor dreptului muncii pentru derularea raporturilor de munca.

AN N NN

Rezultate ale invatarii:

Ri1. poate colecta si examina datele si informatiile cu privire la principiile si izvoarele
dreptului muncii, subiectii dreptului muncii, precum si la modul de aparitie, modificare, suspen-
dare si Incetare a unui raport juridic de munca;

Ri3. poate selecta si interpreta corect normele juridice pasibile de a fi aplicate in raporturile
de munca;

Ri4. poate stabili asemandrile si deosebirile dintre diverse institutii juridice din cadrul drep-
tului muncii, compara normele nationale in domeniu cu cele internationale;

Ri10. poate aplica metode eficiente de analiza si rationament juridic bazat pe acte normati-
ve, practicd si studii doctrinare actuale;

Ri18. poate urmiri modificarile cadrului legal si isi adapteaza actiunile conform noului
context.

1. Munca si relatiile sociale de munca

Munca este o categorie sociald complexa, reprezentand simultan obiectul cer-
cetarii mai multor stiinte. Diferite aspecte ale muncii sunt studiate de sociologie, psi-
hologie, stiinte economice, inclusiv de stiinta dreptului. Stiintele juridice, la randul
lor, studiaza reglementarea juridica a acelor raporturi sociale care apar in legdtura cu
utilizarea muncii sau cu protectia rezultatului muncii.
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In sens direct, prin munca se intelege orice activitate fizici sau intelectuald a
omului, orientatd spre obtinerea de bunuri materiale sau spirituale.

Dupa forma aplicarii muncii, distingem:

* munca pentru sine — rezultatele muncii apartin direct lucratorului;

* munca salariatd — rezultatele muncii apartin altei persoane decat lucrato-

rului.

Dreptul este chemat, in cea mai mare masura, sa reglementeze raporturile soci-
ale care apar in legdturd cu munca salariata.

Munca salariata, dupa pozitia partilor, poate fi de doua tipuri:

1. Munca pentru beneficiul altuia, pastrand libertatea de actiune a lucra-

torului; partile raman independente una de cealalta.

2. Munca prestata in interesul altuia, in cadrul cireia persoana executan-
ti intra intr- o anumiti subordonare. in acest caz, lucritorul trebuie si
se supuna indicatiilor angajatorului, evident, in limitele admise de normele
juridice.

Nemijlocit dreptul muncii reglementeaza a doua categorie de munca.

In cadrul raporturilor in care partile riman independente, procesul de munca
nu este reglementat; esentiale sunt rezultatul, termenul, pretul si calitatea lucrarii.
Asemenea raporturi tin de dreptul civil.

Astfel, in raporturile asemanatoare civile, spre deosebire de cele de munca, o
parte — numitd prestator sau antreprenor — se obliga sa presteze celeilalte parti — nu-
mita beneficiar — anumite servicii sau sd Indeplineasca anumite lucrari, iar aceasta
se obliga sa plateasca retributia convenita, antreprenorul sau prestatorul fiind liber n
alegerea modului de efectuare a lucrarilor sau de prestare a serviciilor. Intre antrepre-
nor sau prestator si beneficiar nu exista nicio legatura de subordonare, primii avand
obligatia sa informeze beneficiarul dacd are cunostintd de un risc cd lucrarea sau
serviciul solicitat: nu poate atinge rezultatul prevazut sau avut in vedere de catre be-
neficiar; poate prejudicia alte interese ale beneficiarului; sau ar putea sd devina mai
costisitor sau sa ia mai mult timp decat beneficiarul se astepta in mod rezonabil.

Antreprenorul sau prestatorul este obligat sa efectueze prestatia personal doar
atunci cand aceasta obligatie reiese din contract, din imprejurari sau din natura pre-
statiei.

La randul sau, in raporturile unde lucratorul isi pierde partial libertatea intrand
in relatii de subordine, aplicarea muncii devine chiar obiectul reglementarii, inclusiv
pentru prevenirea abuzurilor si exploatarii omului de catre om. Aceste raporturi con-
stituie miezul obiectului dreptului muncii.

Prin urmare, prin obiectul dreptului muncii intelegem ansamblul raporturilor
sociale care apar in legatura cu aplicarea muncii salariate, intemeiate pe subordonare
si disciplina.



Acestea se numesc raporturi nemijlocite, iar alaturi de ele apar si raporturi
auxiliare (ocupare, formare profesionald, parteneriat social, raspundere materiala,
solutionarea litigiilor), care deservesc raporturile de munca si sunt incluse in obiectul
dreptului muncii.

2. Metoda de reglementare a relatiilor sociale de munca

Analiza normelor dreptului muncii demonstreaza existenta tuturor tipurilor de
norme (imperative si dispozitive), dar domina normele dispozitive cu caracter de
recomandare. Acest lucru rezultd din continutul articolelor 11 si 12 din Codul muncii
al RM, care prevad ca normele legale sunt obligatorii, dar constituie garantii minime
ce pot fi modificate, doar cd numai in sensul imbunatatirii situatiei lucratorului.

Particularitatile metodei dreptului muncii:

1. imbinarea normelor imperative, de recomandare si contractuale, cu
predominanta celor de recomandare, care permit derogari legale doar in fa-
voarea lucratorului.

2. imbinarea reglementirii centrale si locale. Normele locale adoptate la
nivelul angajatorului pot doar sd imbunéatdteasca situatia lucratorului.

3. Participarea partilor in procesul de reglementare, prin organizatiile lor
(patronate si sindicate).

4. Particularitatile apararii drepturilor de munca, inclusiv posibilitatea
recurgerii la autoritdti speciale, instante de judecata, dar si existenta unor
institutii juridice precum greva.

Sarcinile de baza ale dreptului muncii sunt: de a reglementa o anumita categorie
de relatii sociale; de a ocroti valorile sociale si ordinea de drept.

Printre alte sarcini, mentiondm: economica; culturald; sociald; de armonizare a
conflictelor de munca.

In sistemul dreptului, datorita caracterului contractual al raporturilor de munca,
dreptul muncii isi gaseste locul printre ramurile private, dar are si elemente specifice
ramurilor publice (subordonare, disciplind).

Prin natura profund sociala, dreptul muncii apartine si grupului de ramuri so-
ciale ale dreptului.

Interactioneaza cu majoritatea ramurilor de drept, in special cu:

*  dreptul civil (din care a evoluat)

e dreptul securitatii sociale (care s-a dezvoltat din dreptul muncii)

*  dreptul comercial

*  dreptul administrativ

*  dreptul contraventional

*  dreptul penal.



Prin sistemul dreptului muncii intelegem totalitatea normelor din aceasta ramu-
rd, structurate In institutii si subinstitutii. Conform teoriei, ramura este Impartita in:

* Partea generala

* Partea speciala.

In doctrind se mai recunoaste divizarea in:

*  Dreptul individual al muncii (raporturi lucrator — angajator)

*  Dreptul colectiv al muncii (raporturi intre reprezentantii lucratorilor si ai
angajatorilor — parteneriat social).

3. Principiile dreptului muncii

Sistemul principiilor dreptului include:

*  principii generale ale dreptului

e principii interramurale

*  principii ramurale ale dreptului

Identificam 1n cadrul ultimei categorii si principii specifice institutiilor din ca-
drul ramurilor de drept.

Principii generale ale dreptului:

*  principiul democratiei

*  principiul suprematiei legii

*  principiul egalitatii partilor

*  principiul sanselor egale

»  principiul accesului liber la justitie.

Principii interramurale:

* libertatea contractuala

* principiul dreptului de proprietate

* combinarea prezumtiei de vinovatie si nevinovatie (in functie de natura pro-

cesului)

* libertatea muncii (cu exceptiile prevazute de lege).

Categorii de principii in functie de momentul reglementarii:

a) Pentru ocuparea fortei de munca si nasterea raporturilor de munca:

* libertatea muncii

* libertatea accesului pe piata muncii

* principiile libertatii contractuale.

b) Pentru executarea raporturilor de munca:

» forta obligatorie a contractului

*  executarea voluntara si de buna-credinta.

¢) Principii privind salarizarea
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d) Principiul securitatii si sanatatii in munca

e) Principii privind solutionarea conflictelor de munca.

Principiile fundamentale sunt reflectate si in Constitutia Republica Moldova:

* libertatea muncii, interzicerea muncii fortate

* libertatea sindicala

e dreptul la greva

*  dreptul la protectia muncii.

Articolul 5 din Codul muncii contine enumerarea principiilor de baza care re-
glementeaza relatiile sociale de munca.

Suplimentar, in continutul Codului muncii gasim si enumerari ale principiilor
unor institutii in parte a ramurii:

e art. 17 — principii ale parteneriatului social

e art. 222 — principii privind securitatea si sanatatea Tn munca

* art. 350 — principii privind jurisdictia muncii.

In altd ordine de idei, principiile pot fi clasificate in:

Principii care guverneaza raporturile individuale de munca:

* dreptul la odihna

e dreptul la salariu

*  dreptul la securitate si sanatate in munca

e dreptul la concediu

*  principiul disciplinei muncii.

Principii care guverneaza raporturile colective de munca:

* dreptul la asociere in sindicate

* dreptul la asociere in patronate

*  dreptul la negocieri colective

*  cgalitatea si paritatea partilor

4. Sistemul legislatiei muncii

Sistemul legislatiei muncii este prevazut in art. 4 din Codul muncii si include:

a) Izvoare internationale:

* acte adoptate de OIM, ONU, alte organizatii;

* acorduri internationale bilaterale privind munca, recunoasterea vechimii, a

calificarii etc.

Conventiile OIM au un rol major, stabilind garantii minime pentru conditiile de
munca ale salariatilor la nivel global.

b) Izvoare interne:



Constitutia RM (art. 42—45)

Codul muncii

Legi organice complementare:

o Legea cu privire la promovarea ocupdrii fortei de munca si asigurarea de

L]

somaj
Legea salarizarii
Legea securitatii si sanatatii in munca

o O O

Legea privind Inspectoratul de Stat al Muncii
Codul civil

Codul de procedura civila

* Hotararile Guvernului

Acte departamentale

*  Acte ale autoritatilor locale

¢) Izvoare specifice dreptului muncii:

*  Contractul colectiv de munca

*  Conventiile colective

* Regulamentul intern

* Fisele de post

Prin aceste acte pot fi imbunatatite conditiile de munca pentru salariati.

La general, dreptul are forme, modalitati specifice de exprimare. Aceste mo-
dalitati sunt cunoscute in stiinta dreptului sub denumirea de izvoare ale dreptului.
Ele au evoluat pe parcursul dezvoltarii istorice a societatii, ca urmare a schimbarilor
social-economice de la o epoca la alta si chiar de la o etapa la alta.

Cele mai multe norme juridice sunt intalnite astazi in acte normative, adica in
acte juridice provenind de la organele statului care au aceasta competenta. Aceste
acte juridice includ reguli ce reglementeaza comportamentul oamenilor, relatiile din-
tre ei, in cadrul unei anumite societati.
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Tema 2. CONTINUTUL RAPORTURILOR JURIDICE
DE MUNCA

Unititi de continut:

1. Notiunea raportului juridic de munca si trasaturile caracteristice ale acestuia
2. Elementele raportului juridic de munca

3. Notiunea si clasificarea subiectilor dreptului muncii

4. Subiectii reprezentativi in cadrul dreptului muncii

Abilitati:

defineste notiunile: salariat, angajator, unitate;

clasifica subiectii dreptului muncii;

distinge subiectii reprezentativi in dreptul muncii;

argumenteaza necesitatea reglementarii statutului juridic al salariatului si a celui al an-
gajatorului;

defineste notiunea de raport juridic de munca;

identifica trasaturile specifice ale raporturilor juridice de munca;

determina categoriile raporturilor juridice de munca;

analizeaza raporturile juridice ale unor categorii de salariati;

elaboreaza proiecte de acte juridice ce tin de incheierea, modificarea, suspendarea si
incetarea raporturilor juridice de munca.

N N N Y

Rezultate ale invatarii:

Ri1. poate colecta si examina datele si informatiile cu privire la principiile si izvoarele
dreptului muncii, subiectii dreptului muncii, precum si la modul de aparitie, modificare, suspen-
dare si Incetare a unui raport juridic de munca;

Ri2. poate determina si compara/estima metode de interpretare aplicabile situatiei cores-
punzatoare;

Ri3. poate selecta si interpreta corect normele juridice pasibile de a fi aplicate in raporturile
de munca;

Ri4. poate stabili asemandrile si deosebirile dintre diverse institutii juridice din cadrul drep-
tului muncii, compara normele nationale in domeniu cu cele internationale;

Ri5. poate aplica cadrul normativ relevant intru solutionarea corecta a unui litigiu individu-
al sau conflict colectiv de munca;

Ri10. poate aplica metode eficiente de analiza si rationament juridic bazat pe acte normati-
ve, practicd si studii doctrinare actuale;

Ri18. poate urmari modificarile cadrului legal si isi adapteaza actiunile conform noului
context.



1. Notiunea raportului juridic de munca si trasaturile
caracteristice ale acestuia

Raporturile juridice de munca reprezinta relatiile sociale reglementate de nor-
mele juridice ale dreptului muncii. Aceste raporturi sunt diverse si pot fi divizate in:

* nemijlocite (principale)

* de deservire (secundare).

Raporturile nemijlocite:

* aplicarea muncii

* salarizarea

* disciplina

*  securitatea si sandtatea In munca.

Auxiliarele pot fi:

*  anterioare

* concomitente

* ulterioare.

Raporturile pot fi:
* tipice
e atipice.

Raportul nemijlocit de munca se caracterizeaza prin urmatoarele:
* bilateral

*  subiecti speciali (salariat/angajator)

* salariatul este intotdeauna persoana fizica

* remuneratie obligatorie

* cuprinde un ansamblu de drepturi si obligatii specifice

* este continuu

* este de duratd nedeterminata (de regula)

*  este complex

* contractul individual de munca este unicul izvor de aparitie.

2. Elementele raportului juridic de munca

Structura raporturilor juridice de munca include urmatoarele elemente:

*  subiecti

* obiect

e continut.

Cu referire la raportul juridic de munca tipic, mentionam urmatoarea structura:
* subiecti: salariat si angajator
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* obiect: relatiile sociale ce tin de aplicarea muncii ndimite, plata, disciplina,
securitatea

* continut: drepturile si obligatiile partilor indreptate spre realizarea obiectu-
lui raportului

* izvor de aparitie: contractul individual de munca.

3. Notiunea si clasificarea subiectilor dreptului muncii

Ca subiecte de drept stiinta juridica 1i cunoaste pe acei participanti la relatiile
sociale care, conform legislatiei in vigoare, poseda drepturi subiective si obligatii
corespunzatoare.

Fiecare ramurd de drept se caracterizeaza printr-un cerc propriu de subiecti,
care, de rand cu obiectul si metoda de reglementare, determinad specificul ramurii
date in sistemul de drept. In conditiile trecerii la relatiile de piata, dreptului muncii ii
sunt caracteristice, intai de toate, subiectul care participa nemijlocit la functionarea
pietei muncii, aplicarea si organizarea proceselor de munca.

Subiecti ai dreptului muncii se considera participantii la relatiile sociale de
munca, care, in conformitate cu legislatia, sunt titulari de drepturi si obligatiuni.

Subiecti ai raporturilor de muncd sunt toate persoanele fizice si juridice care
participa la raporturi reglementate de dreptul muncii si au capacitate juridica in acest
domeniu.

Categorii:

* Subiecti principali: salariatul si angajatorul

* Subiecti ai parteneriatului social: sindicatele, patronatele, reprezentantii

lor

* Subiecti ai raporturilor auxiliare: agentia de ocupare, inspectoratul mun-

cii, instantele judecatoresti etc.

Statutul juridic include:

1. Capacitatea juridica in domeniul muncii

2. Drepturile si obligatiile partilor

3. Raspundere juridica (materiala, disciplinara, contraventionala, penald)

Subiecti principali

Salariatul — 1n calitate de salariat poate fi doar persoana fizica care dispune de
capacitate juridica de munca.

Capacitate juridica:

* generala: de la 16 ani

* conditionatd: de la 15 ani, cu consimtdmantul parintilor si respectarea

conditiilor legale



* speciala, sau profesionala: cerinte suplimentare (educatie, stagiu, sanatate,

cetdtenie etc.).

Angajatorul — n calitate de angajator poate fi persoana fizica sau juridica care
dispune de capacitatea juridicd de exercitiu deplina prevazuta de prevederile Codului
civil al Republicii Moldova.

Drepturile si obligatiile de baza ale salariatului si ale angajatorului sunt preva-
zute in art. 9 si 10 din Codul muncii al RM.

Subiecti ai raporturilor auxiliare

Diversitatea relatiilor din dreptul muncii argumenteaza si aparitia altor subiecti,
cu diferite competente, cum ar fi:

* Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca

* agentii teritoriale pentru ocuparea fortei de munca

* agentii private de ocupare a fortei de munca

* Inspectoratul de Stat al Muncii

* comisiile de conciliere etc.

4. Subiectii reprezentativi in cadrul dreptului muncii

Atat lucratorii, cat i angajatorii au dreptul la asociere.

Subiecti ai dialogului social sunt reprezentantii salariatilor si ai angajatorilor,
care, fiind constituiti, i1 exercitd drepturile legale.

La general, sindicate sunt numite asociatiile din care fac parte, pe principii be-
nevole, persoane fizice unite dupa interese comune, inclusiv ce tin de activitatea lor,
si care sunt constituite in scopul apararii drepturilor si intereselor profesionale, eco-
nomice, de munca si sociale colective si individuale ale membrilor lor.

Structura sindicala porneste de la nivelul initial al parteneriatului social —nivelul
fiecarei unitdti in parte si, respectiv, se bazeaza pe organizatiile reprezentative create
la acest nivel, a caror asociere, pe viitor, si contureaza intreg sistemul sindical.

Organizatia sindicala care se constituie in cadrul unitatii este denumita, conform
legii, organizatie sindicala primara si definita drept asociatie benevola a membrilor de
sindicat pe baza de interese comune, care, de regula, isi desfagoara activitatea la aceeasi
intreprindere, 1n aceeasi institutie, in aceeasi organizatie, indiferent de forma juridica
de organizare si de tipul de proprietate, de apartenenta departamentald sau ramurala.

Organizatia sindicala primara se intemeiaza benevol, la initiativa a cel putin
3 persoane, considerate fondatori, iar hotararea de intemeiere a organizatiei sindicale
primare se adopta de adunarea constituanta.

Interesele salariatilor unitatii in cadrul parteneriatului social sunt reprezentate
de organul sindical din unitate, iar in lipsa acestuia — de alti reprezentanti alesi de
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salariatii unitatii. Astfel, in unitatile in care nu sunt constituite sindicate interesele
salariatilor pot fi aparate de reprezentantii alesi ai acestora. Acestia sunt alesi in ca-
drul adunarii generale a salariatilor, cu votul a cel putin jumatate din numarul total al
salariatilor din unitate. Numarul de reprezentanti alesi ai salariatilor se stabileste de
adunarea generala a salariatilor, in dependenta de unitate, iar imputernicirile acestora
se stabilesc intr-un act care obtine statutul de act normativ la nivel de unitate.

Sindicatele se pot asocia in centre sindicale ramurale sau interramurale terito-
riale (la nivel de raion, unitate teritoriala autonoma, municipiu, oras), precum si in
centre sindicale national-ramurale si national-interramurale sub forma de federatii,
confederatii.

Modul de constituire a sindicatului, structura lui organizationala si functio-
narea (inclusiv a organizatiei sindicale primare) se reglementeaza prin statutul sin-
dicatului.

Sindicatul este in drept sa-si elaboreze si sa-si aprobe de sine statator statutul si
regulamentele administrative, sd-si stabileasca structura si sa-si aleaga independent
reprezentantii, sa-si formeze aparatul, sa-si desfagoare activitatea si sa-si formuleze
programul de actiuni.

Statutul sindicatului nu poate contine prevederi contrare Constitutiei si legii cu
privire la sindicate si, in particular, va cuprinde prevederi, ca: denumirea si sediul
sindicatului; scopurile sindicatului, metodele si formele de realizare a lor; modul
in care se dobandeste si inceteaza calitatea de membru al sindicatului; cuantumul
cotizatiilor si modul lor de incasare; denumirea organelor de conducere, modul de
alegere si de revocare a lor, durata mandatelor si atributiile lor etc.

Atat centrele sindicale, cat si organizatia sindicala primard, obtin statutul de
persoana juridica din momentul inregistrarii acestora la Agentia Servicii Publice.

Pentru Inregistrarea sindicatului, la Agentia Servicii Publice se prezintd, in ter-
men de o luna de la data aprobarii statutului, urmatoarele documente: cerere semnata
de conducatorul organului sindical; statutul in doud exemplare semnate de catre fon-
datorii sindicatului; hotararea adunarii (conferintei, congresului) privind intemeierea
sindicatului.

Agentia Servicii Publice adopta, in termen de 15 zile de la data prezentarii do-
cumentelor, decizia de a inregistra sindicatul sau de a refuza inregistrarea, argumen-
tand decizia.

Prin prisma prevederilor legale, la nivel de unitate, reprezentanti ai angajatoru-
lui la dialogul social sunt conducatorul unitatii sau persoanele imputernicite de aces-
ta in conformitate cu actele normative si cu documentele de constituire a unitatii.

In calitate de reprezentanti ai angajatorului in relatiile de dialog social, acestia
vor participa la negocierile colective, la incheierea, modificarea sau completarea
contractului colectiv de munca.



Intreprinderile de stat si municipale, precum si organizatiile si institutiile fi-
nantate din bugetul public national, pot fi reprezentate de autoritatile administratiei
publice centrale si locale Tmputernicite prin lege sau de conducatorii acestor intre-
prinderi, organizatii si institutii.

Cu referire la angajatorii — persoane juridice — putem mentiona ca acestia isi
exercita drepturile si isi executa obligatiile, de la data constituirii, prin intermediul
administratorului.

Persoana juridica trebuie sd aibd cel putin un administrator, fard insa a fi limitata
in numarul acestora, iar calitatea de administrator al persoanei juridice o poate detine
o persoana fizica sau, in cazurile expres prevazute de lege (cum ar fi, spre exemplu,
al pentru persoanele juridice cu scop lucrativ) — si o persoana juridica.

In cazul in care in calitate de administrator a fost desemnati o persoana juridica,
aceasta din urma desemneaza o singura persoand fizica care va exercita permanent
functiile sale, iar revocarea persoanei fizice desemnate de persoana juridicd adminis-
trator nu produce efecte pana cand nu este desemnat inlocuitorul sau.

In cazul in care persoana juridici are mai multi administratori, fiecare dintre
ei poate actiona in mod individual, cu exceptia cazului cand obligativitatea
consimtamantului suplimentar al altui administrator sau al tuturor administratorilor
rezulta expres din lege sau din actul de constituire.

In cazul in care administratorul nu este desemnat, membrii sau creditorii per-
soanei juridice pot cere instantei de judecatd desemnarea acestuia. Administratorul
desemnat de instanta de judecata este revocat de aceasta in cazul in care organul
competent al persoanei juridice decide desemnarea organului executiv.

La negocierile colective, la incheierea, modificarea sau completarea conven-
tiilor colective, precum si la solutionarea conflictelor colective de munca ce tin de
incheierea, modificarea sau completarea acestora, interesele angajatorilor sunt repre-
zentate de patronate.

Patronatele sunt definite drept organizatii necomerciale, neguvernamentale, in-
dependente si apolitice, constituite Tn baza liberei asocieri si egalitatii in drepturi
a patronilor din diverse domenii de activitate. Patronatele au dreptul sa constituie
subdiviziuni teritoriale proprii fara personalitate juridica, care isi vor desfasura ac-
tivitatea in baza statutului patronatului din care fac parte. Patronatele se constituie
in scopul asistarii membrilor acestora in capacitatea lor de patroni prin acordarea de
servicii si consultatii, protectia drepturilor §i reprezentarea intereselor membrilor lor
in relatiile cu autoritatile publice, cu sindicatele, precum si cu oricare alte organizatii
neguvernamentale pe plan national si international, in conformitate cu prevederile
statutelor proprii si ale legii.

Patronatele se constituie in urmatoarele forme juridice de organizare: asociatie
patronald; federatie patronald; confederatie patronala.
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Asociatia patronala este o forma juridica de organizare a patronatelor, consti-
tuita prin asocierea a cel putin 3 patroni persoane juridice si/sau persoane fizice din
acelasi domeniu de activitate, sau dintr-un anumit teritoriu, indiferent de genul de
activitate al acestora. Asociatiile patronale, in functie de scopurile si caracterul ac-
tivitatii lor, pot fi membri ai uneia sau ai mai multor federatii sau confederatii pa-
tronale. Federatia patronald reprezintd o forma juridica de organizare a patronatelor,
constituitd din doua sau mai multe asociatii patronale (dar si a angajatorilor 1n parte)
dintr-un anumit domeniu de activitate. Confederatia patronald este o forma juridica
de organizare a patronatelor, constituitd din doud sau mai multe federatii patronale,
asociatii patronale, precum si angajatori aparte.

Patronatele se constituie la adunarea de constituire a membrilor fondatori, la
care se adopta decizia de infiintare a patronatelor, se aproba statutul si se aleg orga-
nele de conducere si de control ale acestora.

Patronatele se constituie si isi desfasoara activitatea conform statutelor proprii
si legislatiei n vigoare.

Statutul patronatului urmeaza sa contina: denumirea si forma juridica de organi-
zare a patronatului, sediul acestuia, precum si al filialelor lui; obiectivele de activitate
si atributiile patronatului; conditiile de aderare, de iesire si de excludere din randurile
membrilor patronatului; drepturile si obligatiile membrilor patronatului; structura
patronatului, organele de conducere si de control, atributiile si mandatul acestora,
modul de adoptare a deciziilor si de stabilire a caracterului deliberativ al sedintelor;
informatii despre mijloacele financiare si patrimoniul initial; procedura de adoptare,
de modificare si de completare a statutului; procedura controlului asupra activitatii
patronatului; procedura de incetare a activitatii patronatului. Statutul patronatului
poate contine si alte prevederi care nu contravin prevederilor legale.

Statutul este semnat de cétre toti membrii fondatori ai patronatului la momentul
constituirii acestuia.

Patronatele obtin statutul de persoana juridica din momentul inregistrarii aces-
tora de catre Agentia Servicii Publice in Registrul de stat al persoanelor juridice.
Pentru inregistrare, patronatele, in decurs de o luna de la data desfasurarii adunarii
de constituire, prezintda urmatoarele documente: cererea semnata de conducatorul
patronatului; statutul patronatului in dublu exemplar; procesul-verbal al adunarii de
constituire a patronatului; lista fondatorilor, in care se va specifica pentru persoanele
fizice — numele, prenumele, anul nasterii, numarul si seria buletinului de identitate,
domiciliul si semnatura; pentru persoanele juridice — denumirea, sediul, numarul si
data inregistrarii, semnatura reprezentantului, precum si copia de pe statut si proce-
sul-verbal al sedintei organului sau de conducere sau extrasul din acesta, in care este
consemnata decizia de constituire a patronatului; actul care confirma sediul. Modifi-
carile si completarile in statutul patronatului se vor inregistra conform procedurii si
in termenele prevazute pentru inregistrarea patronatului.
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Tema 3. RELATIILE COLECTIVE DE MUNCA

Unitati de continut:

1. Consideratii generale privind parteneriatul social. Principii
2. Subiectii, sistemul si formele parteneriatului social
3. Contractul colectiv de munca si conventia colectiva

Abilititi:

identifica notiunea de parteneriat social in sfera muncii;

determina subiectii si organele parteneriatului social in sfera muncii;

analizeaza regimul juridic al sindicatelor si patronatelor ca subiecti ai parteneriatului
social in sfera muncii;

determina notiunea, natura juridica, continutul, structura si importanta contractului co-
lectiv de munca si a conventiei colective;

stabileste efectele juridice ce se produc ca urmare a negocierii, incheierii, modificarii,
suspendarii si incetdrii contractului colectiv de munca si a conventiei colective;
elaboreaza proiecte de contracte colective de munca si conventii colective de munca.

A N N NN

Rezultate ale invatarii:

Ri1. poate colecta si examina datele si informatiile cu privire la principiile si izvoarele
dreptului muncii, subiectii dreptului muncii, precum si la modul de aparitie, modificare, suspen-
dare si Incetare a unui raport juridic de munca;

Ri3. poate selecta si interpreta corect normele juridice pasibile de a fi aplicate in raporturile
de munca;

Ri4. poate stabili asemandrile si deosebirile dintre diverse institutii juridice din cadrul drep-
tului muncii, compara normele nationale in domeniu cu cele internationale;

Ri18. poate urmari modificarile cadrului legal si isi adapteaza actiunile conform noului
context.

1. Consideratii generale privind parteneriatul social.
Principii

In sfera muncii, parteneriatul social este definit drept un sistem de raporturi
stabilite intre salariati, angajatori si autoritatile publice, in procesul determinarii si
realizarii drepturilor si intereselor sociale si economice ale tuturor acestor parti.

Determinarea drepturilor si intereselor partilor implica in sine un proces norma-
tiv; or, actele principale care sunt semnate in cadrul acestor relatii sunt recunoscute
de catre legiuitor drept acte cu caracter normativ si, respectiv, — izvoare de drept.



Realizarea drepturilor si intereselor partilor implica un proces complex, compus din
diferite aspecte: de executare, de control, dar si unul impdaciuitor — de evitare si con-
ciliere a eventualelor conflicte ce pot aparea in sfera relatiilor colective de munca.

Activitatea de parteneriat social este guvernatd de anumite reguli, care sunt me-
nite sd stabileasca un cadru de desfasurare a dialogului social, bazat pe increderea
reciprocd intre angajatori si salariati si pe colaborarea eficientd a acestora la atin-
gerea intereselor comune (atat economice — cresterea veniturilor angajatorului si a
salariilor angajatilor, cat si a celor de organizare a unui mediu sdnatos si nepericulos
de munca).

Legiuitorul stabileste un sir intreg de principii care sunt esentiale pentru
desfasurarea normald a dialogului social — de la principii fundamentale ale dreptului
pana la principii specifice doar institutiei parteneriatului social: legalitatea; egalita-
tea partilor; paritatea reprezentarii partilor; imputernicirile reprezentantilor partilor;
cointeresarea partilor pentru participarea la raporturile contractuale; respectarea de
catre parti a normelor legislatiei in vigoare; increderea mutuala intre parti; evaluarea
todelor si procedurilor de conciliere si efectuarea obligatorie de consultari ale partilor
in probleme ce t{in de domeniul muncii si al politicilor sociale; renungarea la actiuni
unilaterale care incalca intelegerile (contractele colective de munca si conventiile
colective) si informarea reciproca a partilor despre schimbarile de situatie; adoptarea
de decizii si intreprinderea de actiuni in limitele regulilor si procedurilor coordonate
de parti; executarea obligatorie a contractelor colective de muncd, a conventiilor
colective si a altor intelegeri; controlul asupra indeplinirii contractelor colective de
munca si a conventiilor colective; raspunderea partilor pentru nerespectarea angaja-
mentelor asumate; favorizarea de catre stat a dezvoltarii parteneriatului social.

a angajamentelor asumate de parti; or, acesta stabileste limitele admisibile ale soli-
citarilor reciproce din cadrul negocierilor colective si, In acest sens, reprezentantii
salariatilor nu vor putea insista pe solicitari (spre ex.: majorari de salariu) care

cde wy e

2. Subiectii, sistemul si formele parteneriatului social

In calitate de parti ale raporturilor de parteneriat social, angajatorii si salariatii
vor aparea in mod indirect.

Salariatii si angajatorii vor fi parte a relatiilor de parteneriat social prin interme-
diul reprezentantilor desemnati, alesi sau constituiti ai acestora.

La nivelul fiecarei unitati in parte (teoretic si in cadrul unui angajator — persoana

- 26 —



fizicd), parti ale parteneriatului vor fi salariatii, in persoana organizatiilor sindicale
sau a altor reprezentanti alesi, $i angajatorii, in persoana reprezentantilor imputerni-
citi de ei.

Partile parteneriatului social la nivel national, ramural si teritorial sunt sindica-
tele, patronatele si autoritatile publice respective.

Autoritatile publice sunt parte a parteneriatului social in cazurile cand ele evo-
lueaza in calitate de angajatori sau de reprezentanti ai acestora Tmputerniciti prin lege
sau de catre angajatori.

Parteneriatul social presupune un dialog permanent intre reprezentantii angaja-
torilor si salariatilor, prin schimburi de opinii si propuneri de reglementari pe diferite
aspecte ale relatiilor de munca si pe alte relatii sociale adiacente.

In cadrul relatiilor de munca, raporturi de parteneriat social apar si se desfasoara
in cadrul mai multor niveluri, existenta fiecaruia, in parte, fiind dictata de existenta
subiectilor (angajatorilor si salariatilor), modul eficient de organizare a lor (asocierea
in patronate si sindicate) si de interesul pe care il vor manifesta in solutionarea pro-
blemelor comune, de natura sociala, cu care se confrunta.

in mod conventional, delimitim pentru sistemul parteneriatului social urmatoa-
rele niveluri: national; national-ramural; teritorial si de unitate.

Nivelul national stabileste bazele reglementarii relatiilor social-economice si de
munca pe intreg teritoriul tarii si pentru toate domeniile economico-sociale.

Nivelul national-ramural este nivelul care stabileste bazele reglementarii re-
latiilor din sfera muncii §i cea sociald intr-o anumita ramurd (ramuri) a economiei
nationale.

Nivelul teritorial stabileste bazele reglementarii relatiilor din sfera muncii si
cea sociala 1n unitatile administrativ-teritoriale de nivelul al doilea si in muni-
cipil.

Nivelul de unitate reprezinta acel nivel care se poate constitui in fiecare unitate
in parte si stabileste obligatiile reciproce concrete dintre salariati i angajator.

Parteneriatul social se realizeaza prin: negocieri colective privind elaborarea
proiectelor de contracte colective de munca si de conventii colective si incheie-
rea acestora pe baze bi- sau tripartite, prin intermediul reprezentantilor partilor
parteneriatului social; participarea la examinarea proiectelor de acte normative si
a propunerilor ce vizeaza reformele social- economice, la perfectionarea legis-
latiei muncii, la asigurarea concilierii civice; consultari reciproce (negocieri) in
problemele ce tin de reglementarea raporturilor de munca si a raporturilor legate
nemijlocit de acestea; participarea salariatilor (a reprezentantilor acestora) la ad-
ministrarea unitatii; participarea reprezentantilor partilor parteneriatului social in
procesul de solutionare extrajudiciara a conflictului colectiv de munca (procedura
de conciliere).



Printre formele prin care se realizeaza parteneriatul social in sfera muncii spe-
cificam participarea salariatilor la administrarea unitatii.

Forma respectiva este una cu un caracter dublu: fiind admisa, in virtutea fap-
tului ca salariatii isi aduc aportul lor la dezvoltarea unitatii si, incheind un contract
de munca, o parte din libertati le deleaga angajatorului, dar si, in acelasi timp, fiind
limitata, deoarece ar putea afecta libertatea activitatii de antreprenoriat (imixtiunea
nejustificata in activitatea de antreprenoriat este interzisa, indiferent din partea cui
ar veni).

Participarea salariatilor la administrarea unitatii se realizeaza, de regula, prin
intermediul reprezentantilor lor si poate fi manifestata prin: participarea la elabora-
rea proiectelor de acte normative la nivel de unitate in domeniul social-economic;
participarea la aprobarea actelor normative la nivel de unitate; informarea si consul-
tarea salariatilor referitor la chestiunile ce tin de relatiile de munca; colaborarea cu
angajatorul in cadrul parteneriatului social.

Angajatorul este obligat sa informeze si sa consulte salariatii referitor la subi-
ectele relevante in raport cu activitatea lor in cadrul unitdtii, cum ar fi: evolutia
recentd si evolutia probabila a activitatilor si a situatiei economice a unitatii; si-
tuatia, structura si evolutia probabila a ocuparii fortei de munca in cadrul unitatii,
precum si eventualele masuri de anticipare preconizate, in special atunci cand exis-
td o amenintare la adresa locurilor de muncad; deciziile care pot genera modificari
importante in organizarea muncii sau in relatiile contractuale, inclusiv cele legate
de concedierile colective sau schimbarea proprietarului unitatii; situatia privind
securitatea si sandtatea Tn munca la unitate, precum si orice masuri de naturd sa
afecteze asigurarea acestora, inclusiv planificarea si introducerea de noi tehnologii,
alegerea echipamentului de lucru si de protectie, instruirea salariatilor in materie
de securitate si sandtate Tn munca etc.

Informarea se realizeaza prin transmiterea, in forma scrisa, catre reprezentantii
salariatilor a datelor relevante, complete si veridice, In timp util, care le-ar permite
reprezentantilor salariatilor sa pregéateasca, in caz de necesitate, consultarea.

Subiectii parteneriatului social, pentru a-si realiza interesele, urmeaza sa dez-
volte in permanenta diverse relatii si sa intretind un dialog permanent.

Pentru facilitarea dialogului social, subiectii parteneriatului social constituie
diferite comisii, care vor juca rolul organelor sale de dialog, si isi desemneaza
reprezentantii lor in aceste comisii.

in cadrul comisiilor parteneriatului social sunt discutate diverse probleme
ce vizeaza relatiile sociale de munca, precum si alte relatii sociale adiacente, iar
reprezentantii delegati isi expun opiniile si inainteaza propuneri de reglementari me-
nite sd contribuie la mentinerea si dezvoltarea pacii sociale.

In calitate de organe de bazi ale parteneriatului social, create in scopul regle-
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mentarii raporturilor social-economice, mentionam: la nivel national — Comisia na-
tionald pentru consultari si negocieri colective; la nivel ramural — comisiile ramu-
rale pentru consultari si negocieri colective; la nivel teritorial — comisiile teritoriale
pentru consultdri si negocieri colective; la nivel de unitate — comisiile pentru dialog
social ,,angajator — salariati”. Reglementarile care pot fi adoptate in cadrul acestor
comisii sunt universale si pot acoperi, practic, toate aspectele raporturilor juridice de
munca.

La fel, in calitate de organe ale dialogului social, care pot fi create la nivel de
unitate si care sunt cu competente directionate, mentionam si comitetul pentru se-
curitate si sandtate In munca si comisia de conciliere. Comitetul pentru securitate si
sandtate Tn munca este unicul cu caracter perpetuu din cadrul unitatii si este Tnzestrat
cu atributii menite sd contribuie la evitarea riscurilor profesionale, iar comisiile de
conciliere vor trebui sa contribuie la Inlaturarea divergentelor aparute intre angajator
si salariati si sa aplaneze conflictele degajate.

Un aspect comun al tuturor comisiilor si comitetelor — organe ale dialogului
social, atat al celor cu caracter permanent, cat si al celor cu caracter ad-hoc, il con-
stituie crearea lor in baza reprezentdrii egale a tuturor participantilor — principiul
paritatii, dar si activitatea lor In baza egalitatii in drepturi a reprezentantilor oricarei
din parti.

Comisia parteneriatului social la nivel de unitate poarta denumirea de comisia
pentru dialog social ,,angajator-salariati”, fiind constituitd cu scopul de a purta nego-
cieri colective privitor la incheierea, modificarea sau incetarea contractului colectiv
de munca.

Regulamentul-tip privind organizarea si functionarea comisiei pentru dialog so-
cial, aprobat de Comisia nationala pentru consultari si negocieri colective, extinde
competenta comisiei i asupra altor Intrebdri de naturd sociald care urmeaza a fi
abordate Tn comun de catre angajator si salariati.

Astfel, de competenta comisiei va tine: negocierea, incheierea si asigurarea
executarii contractului colectiv de munca la nivel de unitate; consultarile reciproce
(negocierile) in problemele ce tin de domeniul muncii si in problemele social-econo-
mice; promovarea parteneriatului social la nivel de unitate.

Initiativa de formare a Comisiei apartine oricarei din partile parteneriatului so-
cial la nivel de unitate, iar dupa lansarea si receptionarea initiativei, in decurs de 7
zile calendaristice, partile urmeaza sa isi numeasca reprezentantii, care vor fi membri
ai comisiei pentru o perioada de cel putin 1 an, cu posibilitatea revocarii prin decizia
partii care i-a numit.

Membrilor Comisiei, pe perioada convocarii in sedinte a Comisiei, li se pastrea-
za locul de munca, salariul mediu, precum si toate garantiile sociale de care benefi-
ciaza salariatii unitatii.



Activitatea fiecarei parti desfasurata in cadrul Comisiei este dirijata de catre un
coordonator al partii respective.

Comisia dispune, printre altele, de asa atributii, ca: armonizarea intereselor sala-
riatilor si ale angajatorului in procesul stabilirii obligatiilor reciproce concrete in sfe-
ra muncii si in cea sociald; purtarea negocierilor colective, elaborarea si promovarea
contractului colectiv de munca, contribuirea la incheierea acestuia si monitorizarea
procesului realizarii lui; analizarea, prevenirea si atenuarea situatiilor conflictuale
dintre salariati §i angajator s.a.

Activitatea Comisiei este organizata de catre presedintele, vicepresedintele si
secretarul acesteia si este desfasuratd in forma de sedinte, care vor fi convocate ori
de cate ori va fi nevoie.

Comisiile parteneriatului social la nivel national, national-ramural si teritori-
al poartd denumirea de comisii pentru consultari si negocieri colective, fiind prin
lege desemnate ca si comisii cu caracter permanent si constituite pentru solutionarea
problemelor ce tin de domeniul muncii i a problemelor social-economice, pentru
dezvoltarea parteneriatului social la nivel national, la nivel de ramura si la nivel
teritorial.

Drept obiective ale activitatii Comisiei nationale, comisiilor de ramura si a co-
misiilor teritoriale sunt: consultarile tripartite intre partenerii sociali in problemele
ce tin de domeniul muncii si in problemele social-economice de interes national, de
ramura §i teritorial, promovarea parteneriatului social la toate nivelurile; mentinerea
coeziunii, pacii si stabilitatii sociale pe teritoriul Republicii Moldova; sustinerea par-
ticiparii societatii civile la promovarea politicilor nationale.

Comisia de nivel national este un organ tripartit, constituit in scopul stabilirii
bazelor de reglementare a relatiilor social-economice si de munca in tara si are un
rol consultativ in elaborarea strategiilor si politicilor social-economice, in aplanarea
situatiilor conflictuale la nivel national, de ramura sau teritorial dintre partenerii so-
ciali, iar proiectele de acte normative din domeniul muncii si cel social-economic
sunt coordonate Tn mod obligatoriu cu aceasta.

Comisia nationald este compusd din 18 membri §i 12 membri supleanti, nu-
miti de partenerii sociali (Guvern, patronate si sindicate), a cate 6 membri si a cate
4 membri supleanti, numiti de fiecare parte pe o perioada de 3 ani.

Comisiile de ramura si comisiile teritoriale sunt organe tripartite, constituite
in scopul stabilirii bazelor de reglementare a relatiilor din sfera muncii si din sfera
social-economica dintr-o anumitd ramurd a economiei sau dintr-o anumitd unitate
administrativ-teritoriald de nivelul doi, precum si in scopul mentinerii climatului de
stabilitate si pace sociala.

Comisiile de ramurd si comisiile teritoriale includ in componenta lor cate
4 membri si 2 membri supleanti, numiti de fiecare partener social.



3. Contractul colectiv de munca si conventia colectiva

Negocierile colective in cadrul unitatii urmeaza a fi demarate de la data consti-
tuirii comisiei pentru dialog social — in decurs de cel mult 7 zile calendaristice de la
data lansarii initiativei de negocieri.

Participantii la negocierile colective sunt liberi in alegerea chestiunilor ce vor
constitui obiectul de reglementare al contractelor colective de munca si al conventi-
ilor colective.

Partile sunt obligate sa-si furnizeze reciproc informatiile necesare pentru desfa-
surarea negocierilor colective cel tarziu peste 2 saptdmani din momentul solicitarii.
Participantii la negocierile colective, alte persoane implicate in negocierile colective
au obligatia de a nu divulga informatiile primite daca acestea constituie secret de stat
sau comercial. Persoanele care au divulgat informatiile respective poarta raspundere
disciplinard, materiala, administrativa, civila sau penald, in modul stabilit de legis-
latia 1n vigoare.

Termenele, locul si modul de desfasurare a negocierilor colective se stabilesc de
reprezentantii partilor care participa la negocierile respective. Comisia poate fi con-
vocatd in sedinta la initiativa oricarei din partile acesteia, iar materialele referitoare
la chestiunile pasibile de examinare se prezinta Secretarului ei de catre partea care
solicitd convocarea sedintei Comisiei, cu cel putin 10 zile pana la data desfasurarii
acesteia. Proiectul ordinii de zi a sedintei Comisiei si materialele privind chestiunile
puse in discutie se inmaneazd membrilor Comisiei de catre Secretarul acesteia, cu
cel putin 7 zile pana la data desfasurarii sedintei. Pentru validitatea deliberarilor se-
dintei Comisiei este necesara prezenta a cel putin 2/3 din membrii ei.

Comisia adopta, in limitele competentei, hotarari, de regula, prin consensul par-
tilor sale, iar in cazul in care nu s-a ajuns la un consens, hotararile privind chestiunile
examinate se adopta cu 3/4 din voturile membrilor Comisiei, prezenti la sedinta.
Membrii Comisiei care nu sunt de acord cu hotdrarea adoptatd au dreptul la opinie
separatd, consemnata in procesul-verbal al sedintei, care se certifica de Presedintele
si Secretarul ei.

Asigurarea financiara si tehnico-materiald a activitatii Comisiei se efectueaza
integral din mijloacele proprii ale unitatii.

Negocierile colective la nivel national, national-ramural si teritorial fac par-
te din atributiile comisiilor respective pentru consultéri si negocieri colective si se
desfasoara in cadrul acestora.

Comisia nationala are urmatoarele organe de lucru: biroul executiv; presedinte-
le; 2 vicepresedinti; secretariatul; consiliile de specialitate (permanente sau tempo-
rare), iar printre atributiile acesteia mentionam: armonizarea intereselor Guvernului,
ale patronatelor si sindicatelor in procesul elaborarii bazelor de reglementare a rela-
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tiillor de munca si a relatiilor social-economice; purtarea de negocieri colective, ela-
borarea si promovarea conventiilor colective la nivel national, contribuirea la inche-
ierea acestora si monitorizarea procesului realizarii lor, propunerea de masuri pentru
asigurarea realizarii; depistarea la nivel national a motivelor situatiilor conflictuale
si tensiunilor sociale din relatiile de munca, organizarea pregatirii §i expertiza pro-
punerilor menite sa previna astfel de situatii si tensiuni etc. Comisia nationala 1si
desfagoara activitatea in forma de sedinte publice, care sunt convocate ori de cite ori
este nevoie, conform planului de lucru, dar nu mai rar decat o data pe luna, la decizia
biroului ei executiv.

Comisiile de ramura si comisiile teritoriale au urmatoarele organe de lucru:
presedintele; secretarul; consiliile de specialitate (permanente sau temporare), care
realizeaza, printre altele, urmatoarele atributii: poarta negocieri colective, elaboreaza
si promoveaza conventii colective la nivel de ramura si la nivel teritorial, contribuie
la incheierea acestora $i monitorizeaza procesul realizarii lor, propun masuri pen-
tru asigurarea realizarii; depisteaza la nivel de ramura si la nivel teritorial motivele
situatiilor conflictuale si tensiunilor sociale din relatiile de munca, organizeaza pre-
gdtirea si expertiza propunerilor menite sa previna astfel de situatii si tensiuni etc.
Comisia de ramura i comisia teritoriald 1si desfasoara activitatea in forma de sedinte
publice, convocate ori de cate ori este nevoie, conform planului de lucru, dar nu mai
rar decat o data la 2 luni, la decizia presedintelui comisiei.

Finalitatea negocierilor colective rezultd in adoptarea reglementarilor sau in
solutionarea divergentelor apdrute in cadrul relatiilor de munca, iar acestea urmeaza
sa fie formalizate prin incheierea diferitor acte.

Actele parteneriatului social urmeaza sa: sesizeze referitor la diferite probleme
ce pot aparea in cadrul relatiilor de munca; formuleze propuneri privitor la inlatu-
rarea unor vicii sau la optimizarea unor aspecte de organizare in relatiile de munca;
reglementeze relatiile de munca si alte relatii sociale adiacente; inlature divergente si
sa solutioneze eventualele conflicte aparute in cadrul relatiilor de munca.

Actele comune rezultate Tn urma negocierilor din cadrul parteneriatului soci-
al urmeaza a fi aprobate, de reguld, in baza unui consensus al partenerilor sociali,
insd pentru anumite acte legea stabileste si conditii directe pentru aprobare, cum
ar fi existenta cvorumului la sedintele diferitor comisii, un anumit numar minim de
voturi; acesta din urma oricum trebuie sa exprime un acord larg intre toti partenerii
sociali, iar membrii comisiilor care nu sunt de acord cu deciziile adoptate au dreptul
sa formuleze obiectii si opinii separate.

In calitate de acte pe care putem si le atribuim, in total sau in parte, la categoria
actelor de parteneriat social sau influentate de parteneriatul social, mentionam din
start toate actele pe care angajatorul urmeaza sa le adopte dupa consultarea sau chiar
dupi coordonarea si obtinerea acordului reprezentantilor salariatilor. in linii generale,
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acestea poartd un caracter juridic individual, nu si normativ (diferite acte de consta-
tare, graficul de programare a concediilor anuale de odihnd, aplicarea masurilor de
stimulare disciplinara etc.), insa totusi solicita implicarea subiectilor parteneriatului
social si sunt coordonate in cadrul dialogului.

in mod aparte mentiondm propunerile elaborate in cadrul comitetului pentru
securitate si sandtate in munca, dar si deciziile comisiilor de conciliere, primele ur-
mand sd optimizeze organizarea securitatii muncii la unitate, iar cele de-a doilea — sa
aplaneze conflictele aparute

Chiar dacad in cadrul parteneriatului social se elaboreaza, coordoneaza si se
adoptd mai multe acte, inclusiv cu caracter normativ (spre ex.: categoria de act cu
caracter normativ este atribuitd si actului prin care sunt stabilite Tmputernicirile
reprezentantilor alesi ai salariatilor pentru a participa la dialogul social de la unitate),
cele mai importante acte ale parteneriatului social sunt considerate contractul colec-
tiv de munca si conventiile colective, atat prin caracterul lor de act normativ, cat si
prin gama vasta de situatii pe care le pot reglementa.

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

Contractul colectiv de munca poate fi incheiat atat pe unitate in ansamblu, cat si
in filialele si reprezentantele acesteia, iar in cazul incheierii contractului colectiv de
munca in cadrul unei filiale sau reprezentante a unitatii, parte a acestuia este condu-
catorul subdiviziunii respective, imputernicit in acest scop de angajator.

Continutul si structura contractului colectiv de munca sunt determinate de
parti.

In contractul colectiv de munca pot fi previzute angajamente reciproce ale sa-
lariatilor si angajatorului privind: formele, sistemele si cuantumul retribuirii muncii;
plata indemnizatiilor si compensatiilor; mecanismul de reglementare a retribuirii mun-
cii; timpul de munca si cel de odihna, precum si chestiunile ce tin de modul acordarii si
de durata concediilor; securitatea ecologica si ocrotirea sanatatii salariatilor in procesul
de productie; recuperarea sanatatii, odihna salariatilor si a membrilor familiilor lor;
controlul executarii clauzelor contractului colectiv de munca, procedura de modificare
si completare a acestuia; raspunderea partilor; renuntarea la greva in cazul indeplinirii
clauzelor contractului colectiv de munca; precum si alte angajamente determinate de
parti.

Contractul colectiv de munca intrd in vigoare din momentul semnarii de catre
parti sau de la data stabilitd in contract.

Conventia colectiva este un act juridic care stabileste principiile generale de
reglementare a raporturilor de munca si a raporturilor social-economice legate ne-
mijlocit de acestea, care se incheie de catre reprezentantii imputerniciti ai salariati-



lor si ai angajatorilor la nivel national, teritorial si ramural, in limitele competentei
lor.

Continutul si structura conventiei colective se stabilesc prin acordul reprezen-
tantilor partilor, care sunt liberi in alegerea cercului de probleme ce urmeaza a fi
negociate si incluse in conventie.

In conventia colectiva pot fi incluse clauze privind: retribuirea muncii; conditi-
ile de munca si protectia muncii; regimul de munca si de odihna; dezvoltarea parte-
neriatului social; alte chestiuni determinate de parti. Proiectul conventiei colective se
elaboreaza in cadrul negocierilor colective.

Modul si termenele de elaborare a proiectului conventiei colective si de inche-
iere a acesteia se stabilesc de catre organul parteneriatului social de nivelul cores-
punzator.

Divergentele nesolutionate vor constitui obiectul unor negocieri colective ulte-
rioare sau se vor solutiona in conformitate cu legislatia in vigoare, conform procedu-
rii de solutionare a conflictelor colective de munca.

Conventiile colective de nivel ramural i teritorial intrd in vigoare la momentul
semnarii de catre parti sau la data stabilitd in conventie. Un exemplar al conventiei
colective de nivel ramural sau teritorial se remite de una dintre partile semnatare, in
termen de 7 zile calendaristice de la data incheierii, la Ministerul Muncii si Protectiei
Sociale.

Sub incidenta conventiei colective cad salariatii si angajatorii care au Tmputer-
nicit reprezentantii lor sa participe la negocierile colective, sa elaboreze si sd incheie
conventia colectiva in numele lor, autoritatile publice in limitele angajamentelor asu-
mate, precum si salariatii si angajatorii care au aderat la conventie dupa incheierea
acesteia.

Sub incidenta conventiei colective cad toti angajatorii membri ai patronatului
care au incheiat conventia. Incetarea calitatii de membru al patronatului nu eliberea-
za angajatorul de obligatia respectarii prevederilor conventiei incheiate in perioada
aflarii sale, ca membru, in patronat.

Conventiile colective la nivel national sunt negociate si incheiate de catre
partenerii sociali de nivel national — interramural (Guvernul Republicii Moldo-
va, Confederatia Nationald a Patronatului din Republica Moldova si Confederatia
Nationald a Sindicatelor din Moldova), iar insesi negocierile pe marginea proiectului
conventiilor au loc in cadrul Comisiei Nationale pentru Consultari si Negocieri Co-
lective.

Conventiile colective la nivel national mai sunt numite si conventii generale.

Structura si continutul conventiilor colective la nivel national sunt determinate
de partile semnatare.

Practica statornicita la nivel national deosebeste conventiile respective de cele
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de la nivelurile inferioare, inclusiv de contractul colectiv de munca, prin renuntarea
la structura unei conventii unice ce reglementeaza relatiile de munca sub toate as-
pectele, in beneficiul unei structuri separate ce divizeaza subiectele reglementate in
conventii diferite.

Prin conventii colective la nivel national, pentru moment, se reglementeaza asa
aspecte ale relatiilor de munca, ca: remunerarea muncii salariatilor si salariul minim
pe economie; timpul de munca si timpul de odihnd; formele grave interzise muncii
copiilor etc.

In altd ordine de idei, prin conventii colective la nivel national au fost aprobate si
recomandate modelele mai multor acte ce urmeaza a fi intocmite in relatiile de munca,
cum ar fi: modelul contractului individual de munca; modelul formularului statelor de
personal; modelul permisului nominal de acces la locul de munca; modelul tabelului
de evidenta a timpului de munca; modelul graficului de programare a concediilor de
odihnd anuale; modelul contractului individual de munca incheiat pentru perioada in-
deplinirii anumitor lucrari si modelul actului de receptionare a lucrarilor.

Conventia colectiva incheiata la nivel national (Conventia generald) intrd in
vigoare la data publicarii ei in Monitorul Oficial al Republicii Moldova.
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Tema 4. PERFECTAREA ANGAJARII iN CAMPUL
MUNCII

Unititi de continut:

1. Informarea salariatului privind conditiile de activitate

2. Acte prezentate pentru perfectarea angajarii

3. (lncheierea contractului individual de munci

4. Continutul contractului individual de munca

5. Respectarea regimului special al datelor cu caracter personal in cadrul
raporturilor de munca

Abilitati:

V' identifici notiunea contractului individual de munca si il delimiteaza de alte contracte
de munca;

determina modalitatile juridice de negociere a contractului individual de munca;
determina modalitatile juridice de Incheiere a contractului individual de munca;
evidentiaza aspectul practic al negocierii contractului de munca in raport cu normele
teoretice;

proiecteaza mecanisme juridice de protectie a drepturilor si intereselor salariatilor si
angajatorilor in procesul de negociere si incheiere a contractului individual de munca.

ASRNENRN

Rezultate ale invatarii:

Ri1. poate colecta si examina datele si informatiile cu privire la principiile si izvoarele
dreptului muncii, subiectii dreptului muncii, precum si la modul de aparitie, modificare, suspen-
dare si Incetare a unui raport juridic de munca;

Ri3. poate selecta si interpreta corect normele juridice pasibile de a fi aplicate in raporturile
de munca;

Ri4. poate stabili aseminarile si deosebirile dintre diverse institutii juridice din cadrul drep-
tului muncii, compara normele nationale in domeniu cu cele internationale;

Ri10. poate aplica metode eficiente de analiza si rationament juridic bazat pe acte normati-
ve, practica si studii doctrinare actuale.

1. Informarea salariatului privind conditiile de activitate

Anterior angajarii in functie, angajatorul are obligatia de a informa per-
soana care urmeaza a fi angajata despre conditiile de activitate in functia pro-
pusd, continutul contractului individual de muncd, precum si despe perioadele
de preaviz ce urmeaza a fi respectate de angajator si salariat in cazul Incetarii
activitatii.



Informatia in cauza va face obiectul unui proiect de contract individual de mun-
ca sau al unei scrisori oficiale, ambele semnate de angajator.

La angajare, salariatului 1i vor fi puse la dispozitie, suplimentar, conventiile
colective care sunt aplicabile, contractul colectiv de muncd, regulamentul intern al
unitaii, precum si informatia privind cerintele de securitate si sandatate iTn munca
aferente activitatii sale.

in cadrul negocierilor, angajatorul nu poate propune conditii sub minimul garantat de
lege, dar este in drept sa respinga propunerile salariatului ce depasesc aceste limite.

Refuzul neintemeiat de angajare (implicit si refuzul neintemeiat al angajatoru-
lui de a purta negocierile individuale) este interzis. Refuzul angajatorului de a angaja
urmeaza sa fie intocmit in forma scrisa, cu indicarea datelor de identificare ale anga-
jatorului. Legislatia interzice orice refuz pe motiv discriminatoriu.

2. Acte prezentate pentru perfectarea angajarii

Buletinul de identitate sau un alt act de identitate. Conform Legii privind actele
de identitate din sistemul national de pasapoarte, actele de identitate din sistemul
national de pasapoarte sunt: toate tipurile de pasapoarte, buletinele identitate, permi-
sele de sedere.

Diploma de studii, certificatul de calificare ce confirma pregatirea speciala —
pentru profesiile care cer cunostinte sau calitati speciale.

Certificatul medical, in cazurile previazute de legislatia in vigoare. In acest con-
text indicam ca necesitatea unui astfel de document este dictata de normele ce prevad
vietii §i sanatatii salariatilor; or, angajatorii sunt obligati sa admita la lucru numai
acele persoane care, in urma controlului (examenului) medical, corespund sarcinilor
de munca ce urmeaza sa le execute.

Declaratia pe propria raspundere cu privire la faptul ca, pe durata activitatii la locurile
de munca precedente, nu a incélcat prevederile privind evaluarea integritatii institutionale,
cu exceptia cazurilor cand persoana se incadreaza in campul muncii pentru prima data.

3. Incheierea contractului individual de munca

Angajarea in functie poate avea loc doar prin incheierea unui contract individu-
al de munca. La moment, o altd modalitate de angajare nu este prevazuta de lege.

Contractul individual de munca poate fi incheiat doar in forma scrisa. Acest impe-
rativ se contine in art. 58 din Codul muncii. Pentru salariatii angajati dupa 01.10.2003



respectarea acestei norme este obligatorie, sub riscul sanctiunii contraventionale (art.
55 din Codul contraventional). Cu referire la angajatii ce activeaza la unitate anterior
datei de 01.10.2003 si care au fost angajati in functie in baza unui contract individual
de munca verbal, conform prevederilor, fiecare din partile contractante poate inainta
celeilalte parti o propunere de a re-perfecta contractul din forma verbala in cea scrisa,
insa partea poate refuza propunerea, intocmind, in acest sens, un refuz motivat, in scris,
care se comunica celeilalte parti in decurs de 5 zile lucratoare.

Lipsa perfectarii in forma scrisd a contractului nu il anuleaza, daca salariatul va
dovedi, inclusiv prin depozitiile martorilor, ca a fost admis la munca de catre angaja-
tor sau de o alta persoana cu functie de raspundere din unitate, abilitata cu angajarea
personalului.

Ordinul de angajare nu este obligatoriu, insa acesta este un act ce ordoneaza
procedura de angajare si permite o simplificare a evidentei personalului; el nu are
forta juridica de a modifica contractul, ci doar poate reda unele dispozitii ale acestuia
(de regula, functia si locul de munca al salariatului, modul de calcul al salariului si
data inceperii lucrului).

4. Continutul contractului individual de munca

Conditionat, putem diviza contractul individual de munca in:
» Partea tehnica — care urmeaza sa contind numele si prenumele salariatului si
datele de identificare ale angajatorului si
e C(Clauzele contractuale — durata contractului; data de la care contractul ur-
meaza sa-si produca efectele; specialitatea, profesia, calificarea, functia;
atributiile functiei; riscurile specifice functiei; drepturile si obligatiile sa-
lariatului; drepturile si obligatiile angajatorului; conditiile de retribuire a
muncii, inclusiv salariul functiei sau cel tarifar si suplimentele, premiile si
ajutoarele materiale; compensatiile si alocatiile, inclusiv pentru munca pre-
statd in conditii grele, vatamatoare si/sau periculoase; locul de munca; regi-
mul de munca si de odihna; perioada de proba, dupa caz; durata concediului
de odihna anual si conditiile de acordare a acestuia; prevederile contractului
colectiv de munca si ale regulamentului intern al unitatii referitoare la con-
ditiile de munca ale salariatului; conditiile de asigurare sociala; conditiile de
asigurare medicala.
Deosebim clauze obligatorii (art. 49 din Codul muncii), clauze facultative si
clauze specifice (art.51 din Codul muncii) ale contractului individual de munca.
Prin Conventia Colectiva la nivel national, nr.4 din 25.07.2005, este aprobat un
model al contractului individual de munca.
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5. Respectarea regimului special al datelor cu caracter personal
in cadrul raporturilor de munca

Date cu caracter personal constituie orice informatie referitoare la o persoana
fizica identificata sau identificabila — persoana care poate fi identificata, direct sau
indirect, prin referire la un numar de identificare sau la unul ori mai multe elemente
specifice identitatii sale fizice, fiziologice, psihice, economice, culturale sau sociale.

La determinarea datelor cu caracter personal ale salariatului este necesar a se
stabili daca aceste date rdspund scopurilor raporturilor de munca, si anume: acorda-
rea de asistenta la angajare, instruire i avansare 1n serviciu; asigurarea securitatii
personale a salariatului; controlul volumului si calitatii lucrului indeplinit si asigu-
rarea integritatii bunurilor unitatii.

Angajatorul, consultand reprezentantii salariatilor, aproba Regulamentul cu pri-
vire la protectia datelor personale ale salariatului care trebuie sa reglementeze, la
nivel intern: reguli de colectare (inclusiv datele care pot fi solicitate) si prelucrare
a datelor personale ale salariatului; drepturile si obligatiile salariatului referitor la
prelucrarea datelor cu caracter personal; drepturile s1 obligatiile angajatorului in ca-
drul prelucrarii datelor cu caracter personal; accesul la datele cu caracter personal
(accesul intern si din exterior); raspunderea pentru incdlcarea cerintelor de protectie
a datelor cu caracter personal.

Angajatorul, in raport cu salariatii, devine operator de date cu caracter perso-
nal.

La colectarea datelor cu caracter personal, persoana poate solicita operatorului asa
informatii, ca: identitatea operatorului sau, dupa caz, a persoanei imputernicite de catre
operator; scopul prelucrarii datelor colectate; destinatarii sau categoriile de destinatari
ai datelor cu caracter personal; existenta drepturilor de acces la date, de interventie
asupra datelor si de opozitie, precum si conditiile In care acestea pot fi exercitate; daca
raspunsurile la intrebarile cu ajutorul carora se colecteaza datele sunt obligatorii sau
voluntare, precum si consecintele posibile ale refuzului de a raspunde.

Orice subiect al datelor cu caracter personal are dreptul de a obtine de la operator
sau persoana imputernicitd de catre acesta, la cerere si in mod gratuit: rectificarea,
actualizarea, blocarea sau stergerea datelor cu caracter personal a céror prelucrare con-
travine legii, in special din cauza caracterului incomplet sau inexact al datelor; notifica-
rea tertilor carora le-au fost dezvaluite datele cu caracter personal despre operatiunile
efectuate, exceptand cazurile cand aceasta notificare se dovedeste a fi imposibila sau
presupune un efort disproportionat fata de interesul legitim care ar putea fi lezat.

Angajatorul nu este n drept sd obtind si sa prelucreze date referitoare la con-
vingerile politice si religioase ale salariatului, precum si la viata privatd a acestuia
(in cazurile prevazute de lege, angajatorul poate cere si prelucra date despre viata

M —



privata a salariatului numai cu acordul scris al acestuia); angajatorul nu este in drept
sd obtina si sa prelucreze date privind apartenenta salariatului la sindicate, asociatii
obstesti si religioase, partide si alte organizatii social-politice, cu exceptia cazurilor
prevazute de lege.

Legea limiteaza posibilitatea divulgarii datelor catre terti — oricare persoane,
altele decat subiectul datelor cu caracter personal, decat operatorul ori persoana im-
puternicita de catre operator.

Drept prelucrare a datelor cu caracter personal, legea indica orice operatiune sau
serie de operatiuni care se efectueaza asupra datelor cu caracter personal prin mijloa-
ce automatizate sau neautomatizate, cum ar fi colectarea, inregistrarea, organizarea,
stocarea, pastrarea, restabilirea, adaptarea ori modificarea, extragerea, consultarea,
utilizarea, dezvaluirea prin transmitere, diseminare sau in orice alt mod, alaturarea
ori combinarea, blocarea, stergerea sau distrugerea.

Datele cu caracter personal care urmeaza a fi prelucrate trebuie sa fie: prelucrate
in mod corect si conform prevederilor legii; colectate in scopuri determinate, expli-
cite si legitime, iar ulterior sd nu fie prelucrate intr-un mod incompatibil cu aceste
scopuri; adecvate, pertinente §i neexcesive in ceea ce priveste scopul pentru care
sunt colectate si/sau prelucrate ulterior; exacte si, daca este necesar, actualizate; sto-
cate intr-o forma care sa permita identificarea subiectilor datelor cu caracter personal
pe o perioada care nu va depasi durata necesard atingerii scopurilor pentru care sunt
colectate si ulterior prelucrate.

Datele stocate de angajator, la expirarea termenului de stocare, urmeaza a fi
distruse.

Autoritatea imputernicitd sd supravegheze respectarea normelor cu privire la
protectia datelor cu caracter personal este Centrul National pentru Protectia Datelor
cu Caracter Personal.

Centrul urmeaza a fi notificat de catre orice operator (personal sau prin persoa-
nele imputernicite), inainte ca operatorul sd purceada la prelucrarea datelor.

Notificarea va contine cercul datelor ce urmeaza a fi colectate si prelucrate,
precum si scopul colectarii si prelucrarii acestora, iar prelucrarea unor categorii de
date noi va necesita o notificare suplimentara. Notificarea, urmeaza sa contina ur-
matoarele informatii: numele sau denumirea si domiciliul ori sediul in Republica
Moldova ale operatorului si ale persoanei imputernicite de catre acesta, daca este ca-
zul; scopul prelucrarii; descrierea subiectilor datelor cu caracter personal, descrierea
datelor ce vor fi prelucrate, precum si a surselor de provenienta a acestor date; exis-
tenta consimtamantului subiectului datelor cu caracter personal privind prelucrarea
acestora; modul in care subiectii datelor cu caracter personal sunt informati asupra
drepturilor lor; data estimata pentru incheierea operatiunilor de prelucrare, precum si
destinatia ulterioara a datelor cu caracter personal.
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Tema 5. EXECUTAREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL
DE MUNCA

Unitati de continut:

1. Regulile de executare a contractului individual de munca

2. Modificarea contractului individual de munca

3. Suspendarea contractului individual de munca

4. Formarea profesionala a salariatilor

Abilitati:

V' defineste notiunea de executare a contractului individual de munci;

v" identifica notiunea de modificare a contractului individual de munci si o delimiteaza de
suspendarea contractului respectiv;

v’ determind modalititile juridice de modificare si suspendare a contractului individual
de munca;

v’ evidentiaza aspectul practic al modificarii si suspendarii contractului individual de
munca in raport cu normele teoretice;

v

proiecteaza mecanisme juridice de protectie a drepturilor si intereselor salariatilor si an-
gajatorilor in procesul de modificare si suspendare a contractului individual de munca.

Rezultate ale invatarii:

Ri1. poate colecta si examina datele si informatiile cu privire la principiile si izvoarele
dreptului muncii, subiectii dreptului muncii, precum si la modul de aparitie, modificare, suspen-
dare si incetare a unui raport juridic de munca;

Ri3. poate selecta si interpreta corect normele juridice pasibile de a fi aplicate in raporturile
de munca;

Ri4. poate stabili asemanarile si deosebirile dintre diverse institutii juridice din cadrul drep-
tului muncii, compara normele nationale in domeniu cu cele internationale;

Ri10. poate aplica metode eficiente de analiza si rationament juridic bazat pe acte normati-
ve, practica si studii doctrinare actuale;

Ri18. poate urmiri modificarile cadrului legal si isi adapteaza actiunile conform noului
context.

1. Regulile de executare a contractului individual de munca
Executarea contractului individual de munca are loc in conformitate cu anumite

reguli care trebuie respectate atat de angajator, cat si de salariat, fapt ce duce la redu-
cerea si posibil chiar la excluderea conflictelor si eventualelor probleme.
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Forta obligatorie a contractului — dispozitiile contractului sunt obligatorii pen-
tru parti, iar obligatiile contractuale trebuie executate i1n modul corespunzator cu
buna-credinta la locul si momentul stabilit.

Contractul individual de munca este cu executare succesiva in timp — salariatul
nu indeplineste un anumit lucru concret si unic, dar un anumit gen de lucru intr-o
anumita perioadd de timp, de obicei nelimitata.

Caracterul personal al executarii lucrarilor — salariatul nu poate incredinta, fara
acordul angajatorului, unei alte persoane indeplinirea atributiilor sale, chiar daca
aceasta din urma are o calificare mai Tnalta si este salariat al aceluiasi angajator, cu-
noscand astfel normele locale ale Intreprinderii.

Angajatorul nu este in drept sa solicite de la salariat indeplinirea unei alte munci
decat cea prevazuta de intelegerile contractuale.

Noul proprietar al unitatii urmeaza sa preia atat drepturile, cat si obligatiile in
raport cu salariatii acestei unitdti.

2. Modificarea contractului individual de munca

Modificare a contractului individual de munca se considera orice schimbare ce
se referd la una sau la mai multe clauze dintre cele prevazute pentru continutul con-
tractului individual de munca.

Contractul individual de munca poate fi modificat doar printr-un acord supli-
mentar semnat de ambele parti.

Acordul de modificare a contractului individual de munca se anexeaza la con-
tract si este parte integranta a acestuia.

Modificarea poate fi operata atat pentru o perioada nedeterminata, cat si pentru
0 anumita perioada concreta de timp, iar in acest din urma caz (cand modificarea este
temporarad), la expirarea termenului pentru care a fost incheiat acordul de modificare,
partile revin la pozitia initiald, de pana la semnarea acordului de modificare.

Modificarea contractului individual de munca prin acordul partilor impune res-
pectarea prevederilor generale, potrivit carora in contractul individual de munca nu
pot fi stabilite conditii sub nivelul celor prevazute de actele normative in vigoare, de
conventiile colective si de contractul colectiv de munca.

Anularea inlesnirilor sau modificarea modului de acordare a acestora la fel sunt
recunoscute drept modificare a contractului individual de munca si sunt supuse regu-
lilor generale mentionate.

Angajatorul poate dispune, in mod unilateral, schimbarea conditiilor de munca
ale salariatului (locul si specificul muncii) doar cu caracter temporar, pentru cazuri
de situatii exceptionale si pentru deplasarea in interes de serviciu.
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In cazurile de situatii exceptionale si in cazul deplasirii in interes de serviciu,
existd o situatie de modificare a clauzelor contractului individual de munca, nsa
aceasta nu va fi si de jure — fiind dispusa fara acordul salariatului si fard a fi semnat
un acord de modificare la contractul individual de muncd prevazute de lege pentru
cauzele generale.

Pentru cazuri de situatii exceptionale, cum ar fi: efectuarea lucrarilor necesare
pentru apararea tarii; preintdmpinarea unei avarii de productie ori pentru inlatura-
rea consecintelor unei avarii de productie sau a unei calamitati naturale; efectuarea
lucrarilor necesare inlaturarii unor situatii care ar putea periclita buna functionare a
serviciilor de aprovizionare cu apa si energie electricd, de canalizare, postale, tele-
comunicatii si informatica, a cdilor de comunicatie si a mijloacelor de transport in
comun, a instalatiilor de distribuire a combustibilului, a unitatilor medico-sanitare
— angajatorul poate schimba temporar, pe o perioada de cel mult o luna, locul si
specificul muncii.

Deplasarea in interes de serviciu a salariatului (pentru fiecare caz de deplasare
in parte) poate fi dispusa pentru o perioada de cel mult 60 de zile calendaristice, iar
cu acordul scris al salariatului poate fi prelungitd pentru o perioada de pana la un an
calendaristic.

Pe durata deplasarii in interes de serviciu, salariatul isi mentine functia, salariul
mediu si alte drepturi prevazute de contractul colectiv si de cel individual de munca.

Legiuitorul nu acorda salariatului dreptul de a modifica unilateral contractul
individual de munca, nici la general, nici cu titlu de exceptie, deoarece in acest caz
vom avea o imixtiune in activitatea de antreprenoriat a angajatorului; in acelasi timp,
legea prevede o situatie cand angajatorul este silit de salariat sa intreprinda anumite
masuri in vederea eventualei modificéri a contractului individual de munca.

Salariatul care, conform certificatului medical, necesitd acordarea unei munci
mai usoare urmeaza a fi transferat, cu consimtamantul scris al acestuia, la o altd mun-
ca care nu-i este contraindicata.

Angajatorul nu poate refuza modificarea contractului in cazul existentei unei
posibilitati reale de a ajusta situatia aparuta la prescriptiile medicale, insa nici nu este
obligat sa indeplineasca cerintele salariatului, daca pentru aceasta nu exista posibili-
tati reale (lipsa locurilor vacante ce ar putea fi suplinite de salariat in conditiile noi,
imposibilitatea tehnologica de modificare a conditiilor de munca sau cand o atare
modificare necesitd cheltuieli suplimentare pentru unitate etc.), precum si dacd in
cazul modificarii respective ar putea fi afectata situatia altor salariati.

Daca salariatul refuza acest transfer, contractul individual de munca se desface
in conformitate cu prevederile art. 86 alin. (1) lit. x) din Codul muncii. In cazul in
care un loc de munca corespunzator lipseste, contractul individual de munca va fi
desfacut in temeiul art. 86 alin. (1) lit. d) din Codul muncii.
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3. Suspendarea contractului individual de munca

Prin suspendare a contractului individual de munca se intelege sistarea prestarii
muncii de catre salariat si, respectiv, a platii drepturilor salariale de catre angaja-
tor pentru aceasta perioada, cu reluarea exercitarii acestor obligatii dupa un anumit
timp.

Indiferent de cauza care a determinat suspendarea contractului individual de
munca, suspendarea poartd caracter temporar si afecteaza doar o parte a clauzelor
contractului individual de munca.

Suspendarea contractului individual de muncd, de regula, se perfecteaza prin
ordinul (dispozitia, decizia, hotararea) angajatorului, care este adusa la cunostinta
salariatului, sub semnatura, cel tarziu la data suspendarii.

Cazurile de suspendare a contractului individual de munca sunt limitate si, in
dependenta de caz, pot duce la suspendarea contractului: indiferent de vointa parti-
lor; prin acordul partilor; sau la initiativa uneia dintre parti.

Acordarea concediului de odihnd anual, precum si a altor perioade de odihna,
nu duce la suspendarea contractului individual de munca, deoarece, dupa scopul lor,
acestea au alta destinatie.

Suspendarea contractului individual de munca indiferent de vointa partilor:

e concediu de maternitate;

¢ boald sau traumatism;

e caranting;

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

» fortd majora, confirmata in modul stabilit, ce nu impune incetarea raportu-
rilor de munca;

* trimitere 1n instanta de judecata a dosarului penal privind comiterea de catre
salariat a unei infractiuni incompatibile cu munca prestatd, pand la raimane-
rea definitiva a hotararii judecatoresti;

e omiterea, din vina salariatului, a termenului de trecere a controlului medi-
cal;

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

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

* prezentare la locul de munca in stare de ebrietate alcoolica, in stare cauzata
de substante stupefiante sau toxice, constatata prin certificatul eliberat de in-
stitutia medicalda competenta sau prin actul comisiei formate dintr-un numar
egal de reprezentanti ai angajatorului si ai salariatilor;

» aflare in greva;
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stabilire pe termen determinat a gradului de dizabilitate ca urmare a unui
accident de munca sau a unei boli profesionale;

Suspendarea contractului individual de munca prin acordul partilor:

Acordare a concediului fara plata pe o perioadd mai mare de o luna — in
baza unei cereri scrise. Salariatului i se poate acorda, cu consimtdmantul
angajatorului, un concediu neplatit cu o durata de pana la 120 de zile ca-
lendaristice, Tnsa acordarea concediului nu va duce automat la suspendarea
contractului individual de munca; in acest caz va fi necesar de a intocmi,
suplimentar la ordinul de acordare a concediului, un acord de suspendare a
contractului;

Urmare a unui curs de formare profesionald sau de stagiu cu scoaterea din
activitate pe o perioada mai mare de 60 de zile calendaristice;

Somajul tehnic reprezinta imposibilitatea temporara, pentru o perioada de
cel mult 4 luni in decursul unui an calendaristic, de a continua activitatea de
productie de catre unitate sau de catre o subdiviziune interioara a acesteia
din motive economice obiective, cum ar fi: lipsa materiei prime; energiei
electrice; necesitatea temporara de reducere a productiei in scopul vanzarii
marfurilor acumulate 1n stoc etc.

Ingrijire a copilului bolnav cu varsta de pana la 10 ani;

Detasarea reprezinta cedarea (imprumutarea) salariatului de catre angajator
unui alt angajator, cu acordul salariatului, prin semnarea fie a unui acord
trilateral (ambii angajatori si salariatul), fie a acordurilor bilaterale in parte
sau intre toate partile implicate, pentru un termen maxim de un an (cu posi-
bilitatea prelungirii inca pentru un an).

Suspendarea contractului individual de munca la initiativa unei parti:

L]

Contractul individual de munca poate fi suspendat atat la initiativa salaria-
tului, cat si la initiativa angajatorului.

La initiativa salariatului contractul se suspenda in urmadtoarele cazuri:
concediu pentru ingrijirea copilului cu varsta de pana la 4 ani; concediu
pentru ingrijirea unui membru bolnav al familiei cu durata de pana la 2
ani, conform certificatului medical; concediu pentru ingrijirea copilului cu
dizabilitati cu durata de pana la 2 ani; concediu neplatit pentru ingrijirea
unei persoane care locuieste in aceeasi locuinta cu salariatul cu o durata
de pana la 5 zile lucratoare intr-un an calendaristic; urmare a unui curs de
formare profesionald in afara unitatii; ocupare a unei functii elective in
autoritatile publice, In organele sindicale sau in cele patronale; neachitare
sau achitare partiald, cel putin 2 luni consecutive, a salariului sau a altor
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plati obligatorii; conditii de munca nesatisfacatoare din punctul de vedere
al protectiei muncii.

* Lainitiativa angajatorului contractul se suspenda pe durata anchetei de ser-
viciu — in functie de gravitatea faptei comise de salariat. Angajatorul este
in drept sa organizeze o anchetd de serviciu, a carei duratd nu poate depasi
o lund, iar in cadrul anchetei salariatul poate oferi explicatiile de rigoare,
acestea fiind asimilate lamuririi prezentate inaintea aplicarii sanctiunii dis-
ciplinare. Contractul se suspenda si pentru perioada absentei salariatului de
la locul de munca pe un termen maxim de 30 de zile, daca angajatorul nu a
fost informat despre motivul absentei.

4. Formarea profesionala a salariatilor

Formare profesionald — orice proces de instruire in urma caruia un salariat
dobandeste o calificare, atestata printr-un certificat sau o diploma eliberata in condi-
tiile legii.

Angajatorul este obligat sa creeze conditiile necesare si sd favorizeze formarea
profesionala si tehnica a salariatilor care urmeaza instruirea in productie, se perfectio-
neaza sau studiaza in institutii de Tnvatamant, fara scoatere din activitate.

Angajatorul, de comun acord cu reprezentantii salariatilor, stabileste in contrac-
tul colectiv de munca conditiile, modalitatile si durata formarii profesionale, dreptu-
rile si obligatiile partilor, precum si volumul mijloacelor financiare alocate in acest
scop, dar care nu pot fi sub 2 la sutd din fondul de salarizare al unitatii.

Angajatorul suporta cheltuielile aferente cursurilor sau stagiilor de formare profe-
sionald la care participa salariatii, daca aceasta participare a fost initiata de angajator.

Salariatii care isi fac studiile 1n institutiile de iTnvatamant superior sau mediu de
specialitate acreditate in conditiile legii, la sectiile serale si fara frecventa, beneficia-
za, in mod obligatoriu, de garantiile stabilite de lege (durata redusa a timpului de
munca, concedii suplimentare cu mentinerea integrala sau partiala a salariului etc.)
daca au fost trimisi la studii de catre angajator.

In multe cazuri, formarea profesionald implica anumite costuri din partea anga-
jatorului, inclusiv de ordin material, care nu exclude si un anumit risc de a fi prejudi-
ciat de un salariat de rea-credinta.

Formarea profesionala initiala se realizeaza prin intermediul contractului de ca-
lificare profesionala, care este un contract special, aditional la contractul individual
de munca, incheiat in forma scrisd, in baza caruia salariatul se obliga sa urmeze un
curs de formare profesionald, organizat de angajator, pentru a obtine o calificare
profesionala.



Contractul de calificare profesionala ar urma sa includa in continutul sau clauze
ce ar reglementa asa aspecte, ca: domeniul calificarii profesionale (eventual, specia-
litatea pe care o va obtine salariatul); obligatia salariatului de a finisa cursul de for-
mare profesionald; obligatia salariatului de a activa conform profesiei, specialitatii,
calificarii obtinute un anumit termen minim si insusi termenul respectiv; conditiile
de restituire a cheltuielilor suportate de angajator pentru cursul respectiv in cazul
refuzul salariatului de a-1 finisa sau in cazul eliberdrii acestuia din serviciu din mo-
tive ce 11 pot fi imputate (demisia, concedierea pe temeiuri disciplinare) Tnainte de
expirarea termenului minim convenit.

Formarea profesionald poate fi organizata atat nemijlocit in cadrul unitatii, cu impli-
carea unui instructor, cat si contractatd de angajator in cadrul institutiilor specializate.

Formare profesionald continua — orice proces de instruire in cadrul cdruia un
salariat, avand deja o calificare ori o profesie, isi completeaza cunostintele pro-
fesionale prin aprofundarea cunostintelor intr-un anumit domeniu al specialitatii de
baza sau prin deprinderea unor metode sau procedee noi aplicate in cadrul speciali-
tatii respective.

Formarea profesionald continud poate fi organizata prin programe de: recalifica-
re (definita drept pregatire/instruire profesionald pentru obtinerea unei noi calificari
profesionale sau a unei noi meserii); calificare suplimentara (obtinerea de cunostinte
si deprinderi necesare pentru activitatea profesionald la o noud specialitate/speciali-
zare corespunzatoare aceluiasi domeniu general de studii sau formare profesionala,
in baza aceluiasi nivel); specializare (obtinerea de cunostinte si deprinderi intr-o arie
restransa din sfera de cuprindere a unei ocupatii sau profesii); policalificare (califica-
rea care asigura unei persoane posibilitatea de a presta mai multe tipuri de activitati
profesionale) si perfectionare (pregatirea profesionald care conduce la dezvoltarea
sau completarea cunostintelor, deprinderilor sau competentelor profesionale ale unei
persoane care detine deja o calificare).

Formarea profesionald continud in raporturile dintre angajator si salariat se re-
alizeaza pin intermediul contractului de formare profesionald continud, incheiat in
forma scrisa.

Contractul de formare profesionald continud trebuie sa includa: numele si pre-
numele sau denumirea partilor; indicarea profesiei, specialitatii si calificarii pe care
o va obtine salariatul; conditiile de acoperire (restituire) a cheltuielilor suportate de
parti (de o parte) pe durata formarii profesionale continue etc.

Deosebim: ucenicia la locul de munca si ucenicia in invatamantul dual. Uceni-
cia la locul de munca imbraca forma unui contract.

Contractul de ucenicie este un contract de drept civil, incheiat in forma scrisa,
si se reglementeaza de Codul civil si de alte acte normative. In privinta ucenicilor se
aplica legislatia muncii, inclusiv legislatia privind securitatea si sandtatea in munca,
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iar angajatorul va asigura, printr-un control efectuat in comun cu reprezentantii sala-
riatilor, eficienta sistemului de ucenicie.

Contractul de ucenicie trebuie sd includa: numele si prenumele sau denumirea
partilor; indicarea profesiei, specialitatii si calificarii pe care o va obtine ucenicul;
conditiile de acoperire (restituire) a cheltuielilor suportate de parti (de o parte) pe
durata uceniciei etc.

Ucenicia in invatamantul dual reprezintd o forma alternativd de organizare a
invatamantului profesional tehnic, care presupune instruirea in cadrul unei institutii
de invatamant profesional tehnic si al unui agent economic sau autoritdti publice,
cu utilizarea mijloacelor acestora in scopul obtinerii de cunostinte, deprinderi si
competente pentru calificari profesionale.

In perioada instruirii practice, ucenicul in invatimantul dual indeplineste sarcini
in conformitate cu curriculumul coordonat, iar statutul juridic si fiscal al acestuia
este asimilat celui de salariat al agentului economic.

Invatimantul dual este organizat in baza acordului de cooperare incheiat intre
institutia de Tnvatdmant profesional tehnic si agentul economic, prin care se stabilesc
conditiile de colaborare, drepturile si obligatiile partilor.
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Tema 6. PERFECTAREA INCETARII RELATIILOR
INDIVIDUALE DE MUNCA

Unitati de continut:

1. Temeiurile si consecintele incetarii contractului individual de munca
incetarea contractului individual de munci in circumstante ce nu depind de
vointa partilor contractante

3. (lncetarea contractului individual de munci prin acordul partilor

Desfacerea contractului individual de munca la initiativa salariatului (demisia)

5. Desfacerea nedisciplinara a contractului individual de munca la initiativa
angajatorului (concedierea nedisciplinara)

6. Desfacerea disciplinara a contractului individual de munca la initiativa
angajatorului (concedierea disciplinara)

»

Abilitati:

v defineste notiunea de incetare a contractului individual de munca;
delimiteaza incetarea contractului individual de munca de suspendarea contractului res-
pectiv;
determina modalitatile juridice de incetare a contractului individual de munca;

normele teoretice;
proiecteaza mecanisme juridice de protectie a drepturilor si intereselor salariatilor si
angajatorilor in procesul de incetare a contractului individual de munca.

v
v
4 evidentiaza aspectul practic al incetarii contractului individual de munca in raport cu
v

Rezultate ale invatarii:

Ri1. poate colecta si examina datele si informatiile cu privire la principiile si izvoarele
dreptului muncii, subiectii dreptului muncii, precum si la modul de aparitie, modificare, suspen-
dare si Incetare a unui raport juridic de munca;

Ri3. poate selecta si interpreta corect normele juridice pasibile de a fi aplicate in raporturile
de munca;

Ri4. poate stabili asemanarile si deosebirile dintre diverse institutii juridice din cadrul drep-
tului muncii, compara normele nationale in domeniu cu cele internationale;

Ri18. poate urmiri modificarile cadrului legal si isi adapteaza actiunile conform noului
context.

1. Temeiurile si consecintele incetarii contractului individual
de munca

Elementul de stabilitate a raporturilor de munca nu poate impiedica parti-
le contractante sa inceteze acest raport, dar incetarea contractului individual de



munca este posibild doar in cazurile expres prevazute de Codul muncii sau de legi
speciale.

Partile nu au dreptul sd stabileasca noi temeiuri de incetare a contractului in-
dividual de munca. Instituirea unor temeiuri de incetare a contractului individual
de munca, altele decat cele prevazute in lege, chiar daca vor fi incluse n contractul
colectiv de munca, regulamentul intern al unitatii sau in contractul individual de
munca, nu va avea efecte juridice.

Contractul individual de munca poate inceta §i ca urmare a deciziilor unor or-
gane care nu sunt parte a contractului individual de munca (cum ar fi instanta de ju-
decata, in cazul emiterii hotararii definitive cu privire la nulitatea contractului), insa
perfectarea incetarii ramane a fi de competenta angajatorului.

Angajatorul va emite ordinul (dispozitia, decizia, hotdrarea) de eliberare din
functie a salariatului, In care va face referire la norma concreta a legii (inclusiv pana la
litera acesteia, daca existd) si care va fi adus la cunostinta salariatului sub semnatura cel
tarziu la data eliberarii acestuia, data cand vor fi efectuate si achitarile complete.

Cazurile de incetare a contractului individual de muncad sunt diverse si, In
dependenta de caz, pot duce la incetarea contractului: indiferent de vointa partilor;
prin acordul partilor; sau la initiativa uneia dintre parti.

2. Incetarea contractului individual de munca in circumstante ce
nu depind de vointa partilor contractante

Incetarea contractului individual de munci in circumstante ce nu depind de vo-

inta partilor contractante are loc in urmatoarele cazuri:

- deces al salariatului, declarare a acestuia decedat sau disparut fard urma prin
hotarare a instantei de judecata;

- deces al angajatorului persoana fizica, declarare a acestuia decedat sau dis-
parut fara urma prin hotarare a instantei de judecata;

- constatare a nulitatii contractului prin hotdrare a instantei de judecatd — de
la data ramanerii definitive a hotdrarii respective, cu exceptia cazurilor pre-
vazute la art. 84 alin.(3) din Codul muncii;

- retragere, de catre autoritatile competente, a autorizatiei (licentei) de activi-
tate a unitatii — de la data retragerii acesteia;

- retragere, de catre autoritatile competente, a autorizatiei (licentei), permisului,
care 1i acorda salariatului dreptul de a activa intr-o anumita profesie, meserie
sau de a efectua o anumita lucrare — de la data retragerii actului respectiv;

- aplicare a pedepsei penale salariatului, prin hotdrare a instantei de judecata,
care exclude posibilitatea de a continua munca la unitate de la data ramane-
rii definitive a hotararii judecatoresti;



- forta majora, confirmata in modul stabilit, care exclude posibilitatea conti-
nudrii raporturilor de munca;

- restabilire la locul de munca, conform hotararii instantei de judecata, a per-
soanei care a indeplinit anterior munca respectiva, daca transferul salariatu-
lui la o altd munca conform Codului muncii nu este posibil;

- atingere a varstei de 65 de ani de catre conducatorul unitétii de stat, inclusiv
municipale, sau al unitatii cu capital majoritar de stat;

- alte temeiuri prevazute de lege.

Incetarea contractului individual de munci in circumstante ce nu depind de vo-

inta partilor, in legatura cu expirarea termenului:

- expirare a termenului contractului individual de munca pe durata determi-
nata — de la data prevazuta in contract, cu exceptia cazului cand raporturile
de munca continud de fapt si niciuna dintre parti nu a cerut incetarea lor.
Durata contractului individual de munca poate fi stabilita prin fixarea unei
date concrete sau la survenirea unui anumit eveniment (de exemplu, inceta-
rea concediului pentru ingrijirea copilului cu varsta de pand la 6 ani). Con-
tractul individual de munca pe durata determinata incheiat pentru perioada
indeplinirii obligatiilor de munca ale salariatului al carui contract individual
de munca este suspendat sau care se afla in concediul respectiv inceteaza in
ziua reintoarcerii acestuia la lucru;

- finalizare a lucrarii prevazute de contractul individual de munca incheiat
pentru perioada indeplinirii unei anumite lucrari. Salariatul este obligat sa
ingtiinteze in scris angajatorul despre finalizarea lucrarii nu mai tarziu de-
cat in ziua imediat urmatoare celei in care lucrarea a fost finalizata, iar la
primirea instiintarii angajatorul va fi obligat sa stabileasca si sa comunice
salariatului, prin aviz, data receptiondrii lucrarii, fiind Intocmit un act de
receptionare;

- incheiere a sezonului, in cazul contractului individual de munca pentru in-
deplinirea lucrarilor sezoniere. Se considera lucrari sezoniere lucrarile care,
in virtutea conditiilor climaterice si a altor conditii naturale, se efectueaza
intr-o perioada concreta a anului calendaristic ce nu depaseste 6 luni.

3. Incetarea contractului individual de munci prin acordul
partilor

In baza principiului libertatii contractuale, partile pot dispune incetarea contrac-
tului individual de munca prin acord.
Acordul partilor urmeaza a fi exprimat expres si in forma scrisa.



Acordul poate fi dispus in orice timp pe parcursul actiunii contractului indivi-
dual de munca.

Initiativa rezilierii contractului poate apartine atat angajatorului, cat si salaria-
tului.

Acordul, indiferent de faptul cui 1i apartine initiativa, trebuie sa fie liber expri-
mat, in lipsa viciilor de consimtamant care i-ar putea afecta valabilitatea.

Continutul acordului este determinat nemijlocit de parti prin negociere si poate
include achitarea unor pléti de recompensa pentru activitatea salariatului.

4. Desfacerea contractului individual de munca la initiativa
salariatului (demisia)

Demisia reprezinta incetarea contractului individual de munca la initiativa sa-
lariatului.

Legislatia muncii nu prevede o limitare a dreptului de a inceta contractul indivi-
dual de munca din initiativa salariatului, insa in unele cazuri, daca existd un contract
de ucenicie sau un contract de formare profesionala, demisia intr-o anumita perioada
de timp implica anumite raporturi de raspundere materiala a salariatului, legate de
necesitatea recuperarii cheltuielilor de formare profesionala.

Demisia este conditionata de preavizarea in scris a angajatorului cu 14 zile ca-
lendaristice Inainte.

Conducatorul unitatii, adjunctii lui si contabilul-sef sunt in drept sa demisio-
neze dupa preavizarea cu o luna nainte; salariatii angajatorilor persoane fizice au
o perioada de preaviz, in caz de demisie, de 7 zile calendaristice, pe cand in caz de
demisie a salariatului in legatura cu anumite motive intemeiate (pensionarea, cu sta-
bilirea gradului de dizabilitate, cu inmatricularea intr-o institutie de invatamant s.a.)
termenul de demisie poate fi mai redus de 14 zile si va fi stabilit nemijlocit de salariat
in fiecare caz in parte.

Pe durata preavizului contractul individual de munca isi produce toate efectele
in continuare: salariatul va presta munca, va respecta disciplina si va primi salariul
corespunzator, iar nerespectarea de catre salariat a termenului de preaviz si parasirea
locului de munca inainte de expirarea termenului acestuia, precum si neonorarea
obligatiilor sale 1n interiorul acestui termen constituie abateri disciplinare care pot fi
sanctionate, inclusiv prin concediere.

Salariatul poate revoca demisia, In primele 7 zile de la inaintarea ei, depunand
0 noud cerere, prin care s-o anuleze pe prima.



5. Desfacerea nedisciplinara a contractului individual de munca
la initiativa angajatorului (concedierea nedisciplinara)

Concedierea este definita ca desfacerea din initiativa angajatorului a contractu-
lui individual de munca pe duratd nedeterminata, precum si a celui pe durata deter-
minata.

Concedierea reprezintd cea mai contestata modalitate de Incetare a contractului
individual de munca, fapt ce implica necesitatea respectarii cu strictete a cerintelor
normative.

Printre temeiurile ce nu tin de comportamentul salariatului, mentiondm: lichida-
rea unitafii sau incetarea activitdtii angajatorului persoana fizica; reducerea numarului
sau a statelor de personal din unitate; constatarea faptului ca salariatul nu corespunde
functiei detinute sau muncii prestate din cauza starii de sanatate, in conformitate cu
certificatul medical; schimbarea proprietarului unitatii (in privinta conducatorului
unitatii, a adjunctilor sai, a contabilului-sef); incheierea, vizand salariatii ce prestea-
za munca prin cumul, a unui contract individual de munca cu o altd persoand care
va exercita profesia, specialitatea sau functia respectiva ca profesie, specialitate sau
functie de baza; refuzul salariatului de a fi transferat la o altd munca pentru motive
de sanatate, conform certificatului medical; refuzului salariatului de a fi transferat In
alta localitate in legatura cu mutarea unitatii in aceasta localitate.

In conditiile crizei economice, concedierea salariatului in temeiurile lichidarii
unitatii sau reducerii numarului sau a statelor de personal din unitate devin unele din-
tre cele mai invocate temeiuri pentru disponibilizarea salariatilor. La aplicarea acestor
temeiuri, angajatorul va urma o anumita procedurd, cum ar fi: emiterea unui ordin,
motivat din punct de vedere juridic sau economic; emiterea unui ordin cu privire la
preavizarea, sub semnaturd, a salariatilor cu 2 luni inainte; propunerea, in scris, sala-
riatului preavizat a unui alt loc de munca; consultarea organului sindical etc.

6. Desfacerea disciplinara a contractului individual de munca la
initiativa angajatorului (concedierea disciplinara)

Salariatul are obligatii prevazute de legislatia muncii, iar de baza sunt cele de
realizare a sarcinilor de serviciu si de respectare a normelor de comportament la
locul de munca.

Printre temeiurile numite disciplinare, mentionam: Incélcarea repetata, pe par-
cursul unui an, a obligatiilor de munca, dacd anterior salariatul a fost sanctionat
disciplinar; absenta fara motive intemeiate de la lucru timp de 4 ore consecutive
(fara a tine cont de pauza de masd) in timpul zilei de munca; prezentarea la lucru
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in stare de ebrietate alcoolicd, in stare cauzatd de substante stupefiante sau toxice;
savarsirea unei contraventii sau infractiuni contra patrimoniului unitatii, stabilita
prin hotararea instantei de judecatd sau prin actul organului de competenta caruia
tine aplicarea sanctiunilor contraventionale; comiterea de catre salariatul care gestio-
neaza nemijlocit mijloace banesti sau valori materiale ori care are acces la sistemele
informationale ale angajatorului (sisteme de colectare si gestiune a informatiei) sau
la cele administrate de angajator a unor actiuni culpabile, daca aceste actiuni pot ser-
vi drept temei pentru pierderea increderii angajatorului fatd de salariatul respectiv;
incalcarea grava, chiar si o singura data, a obligatiilor de munca etc.

De reguld, concedierea poate surveni la a doua incalcare de catre salariat a
obligatiilor sale, Insd, pentru anumite abateri, recunoscute drept grave, concedierea
poate surveni si pentru o singurd incdlcare. Printre Incalcarile grave, indicdm: primi-
rea si eliberarea bunurilor, precum si a mijloacelor banesti fara perfectarea documen-
telor corespunzatoare; folosirea in scopuri personale a bunurilor angajatorului si a
bunurilor aflate in gestiunea angajatorului fara acordul in scris al acestuia; nerespec-
tarea clauzei de confidentialitate; cauzarea unui prejudiciu material marimea caruia
depdseste cinci salarii medii lunare pe economie prognozate.
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Tema 7. ORGANIZAREA TIMPULUI DE MUNCA SI DE
ODIHNA

Unitati de continut:

1. Conceptul si categoriile timpului de munca

2. Regimul si evidenta timpului de munca

3. Conceptul si categoriile timpului de odihna

4. Concediile de odihna

5. Perioadele exceptionale ale timpului de munca si de odihna
Abilitati:

v defineste notiunea timpului de munca;

v’ determini regimul timpului de munc;

v’ analizeaza tipurile/categoriile timpului de munci;
v’ proiecteazi acte juridice privind timpul de munci;
v defineste notiunea timpului de odihna;

v’ determini regimul timpului de odihn;

v

analizeaza tipurile/categoriile timpului de odihna.

Rezultate ale invatarii:

Ri1. poate colecta si examina datele si informatiile cu privire la principiile si izvoarele
dreptului muncii, subiectii dreptului muncii, precum si la modul de aparitie, modificare, suspen-
dare si Incetare a unui raport juridic de munca;

Ri3. poate selecta si interpreta corect normele juridice pasibile de a fi aplicate in raporturile
de munca;

Ri4. poate stabili asemandrile si deosebirile dintre diverse institutii juridice din cadrul drep-
tului muncii, compara normele nationale in domeniu cu cele internationale;

Ri10. poate aplica metode eficiente de analiza si rationament juridic bazat pe acte normati-
ve, practicd si studii doctrinare actuale;

Ri11. poate raporta datele faptice la normele juridice aplicabile raporturilor de munci;

Ri18. poate urmiri modificarile cadrului legal si isi adapteaza actiunile conform noului
context.

1. Conceptul si categoriile timpului de munca

Conform art. 95 din Codul muncii al RM, timpul de munca este definit ca si
timpul pe care salariatul, in conformitate cu regulamentul intern al unitatii, contrac-
tul individual si cel colectiv de munca, il foloseste pentru indeplinirea obligatiilor de
munca.
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Categoriile timpului de munca:

- timpul de munca cu durata normala;

- timpul de munca cu durata redusa;

- timpul de muncad cu durata partiala;

- timpul de munca peste durata stabilitd (munca suplimentara, munca in zilele

de repaus (de odihna) si munca in zilele de sarbdtoare nelucratoare).

Conform prevederilor art. 43 din Constitutia RM si alin. (2) art. 95 din Codul
muncii al RM, durata normald a timpului de munca al salariatilor, indiferent de tipul
de proprietate si forma organizatorico-juridica a unitatii, nu poate depasi 40 de ore
pe saptdmana.

Durata normala a zilei de munca este de 8 ore pe zi.

Durata maxima a zilei de munca poate fi de 12 ore, insd doar pentru activitati
stabilite prin conventie colectiva.

2. Regimul si evidenta timpului de munca

Regimul de munca presupune modalitatea de repartizare intr-o anumita perioa-
da calendaristica de timp a timpului ce urmeaza sa fie utilizat de catre salariat pentru
indeplinirea obligatiilor de munca.

Repartizarea zilelor de munca in cadrul saptimanii de lucru: saptamana cu 5
zile de munca si cu 2 zile de repaus; sdptamana cu 6 zile de munca si cu o zi de
repaus; saptamana cu 4 sau 4,5 zile de munca si cu 3, respectiv, 2,5 zile de repaus
(sa@ptamana comprimata).

Regimul de munca uniform presupune o repartizare uniforma si egala a timpu-
lui de muncad, cu ora fixata pentru inceputul si finalul zilei de munca si cu pauze
stabilite pentru masa, de regula la mijlocul zilei de munca (dupa 4 ore consecutive
de munca).

Regimul de munca segmentat se caracterizeaza prin incalcarea uniformitatii la
repartizarea timpului de munca, astfel cd ziua de munca poate fi impartita fie Tn mai
multe perioade de munca cu pauze de repaus intre ele, fie si in doua parti, dar cu un
repaus de o durata substantiala, in toate cazurile repausurile depasind pauza, preva-
zuta de lege, acordata pentru masa.

Regim flexibil al timpului de munca presupune ca durata zilei de munca contine
perioade fixe, in care salariatul se afla la locul de munca si perioade flexibile (mobi-
le), in care salariatul 1si alege orele de sosire si plecare, cu respectarea duratei nego-
ciate a timpului de munca.

Regimul de munca in schimburi presupune cd, din motivul ca durata procesului
zilnic de munca depaseste durata admisa a zilei de munca a salariatului, angajatorul



angajeaza la acelasi loc de munca 2 sau mai multi salariati, care vor indeplini aceeasi
munca, schimband-se unul pe altul.

Evidenta timpului de muncad reprezintd totalizarea activitatii pe care a
desfasurat-o salariatul la unitate intr-o anumita perioadd de timp si poate fi dusa
pentru diferite perioade de munca: zilnic; saptdmanal, sau oricare alta perioadd mai
mare, insd fard a depasi anul de munca (evidenta globala).

3. Conceptul si categoriile timpului de odihna

Timpul de odihna nu este definit de Codul muncii, care contine doar o enume-
rare a categoriilor timpului de odihnd, insa prin acesta se intelege perioada de timp
stabilita de lege si/sau acte normative subordonate legii, in decursul careia angajatii
sunt eliberati de la executarea obligatiilor de serviciu, de respectarea disciplinei de
munca, de prezenta la locul de munca si pe care ei sunt in drept sa o foloseasca la
viziunea proprie.

Categoriile timpului de odihna:

* pauza de masa (nu poate dura mai putin de 30 de minute);

* repausul zilnic (nu poate dura mai putin de 11 ore consecutive);

* repausul saptamanal (va depinde de tipul saptamanii de lucru, dar nu trebuie
sa fie mai mica de 42 de ore, cu exceptia cazurilor cand saptimana de munca
este de 6 zile);

» zilele de sarbatoare nelucratoare (zile cu o semnificatie distincta pentru so-
cietate, fie de natura religioasa, fie laicd, inclusiv date istorice remarcabile
pentru natiune);

* concediile de odihna.

4. Concediile de odihna

Concediul de odihna anual platit — durata minima a concediului anual platit,
conform legislatiei muncii, este de 28 de zile calendaristice si nu poate fi micsorata
nici prin acordul partilor, inclusiv in schimbul unor sume de bani, la fel cum nu poate
fi refuzata insasi folosirea concediului de odihna, fie total, fie partial, fie restant.

Concediul de odihna anual suplimentar — se inglobeaza in concediul anual pla-
tit, fiind parte componenta a acestuia, fiind supus aceluiasi regim juridic, si se acorda
unor categorii de salariati, cum ar fi celor care lucreaza in conditii vatamatoare, ne-
vazatorilor si tinerilor cu varsta de pana la 18 ani, unuia dintre parintii care au 2 si
mai multi copii cu varsta de pana la 14 ani (sau un copil invalid) etc.



Concediul de odihna anual prelungit se stabileste pentru salariatii din unele ra-
muri ale economiei nationale (invatdmant, ocrotirea sanatatii, serviciul public etc.),
prin lege organica, si este de o duratd mai mare decat durata minima a concediului
de odihna anual.

Concediul de lunga durata — este prevazut pentru cadrele didactice si cele din
organizatiile din sfera stiintei si inovarii; pentru cadrele didactice este cu durata de
pana la un an, nu mai rar decat o data la 10 ani de activitate pedagogica.

5. Perioadele exceptionale ale timpului de munca si de odihna

Perioade de scurtd durata, pe parcursul zilei/schimbului de munca, destina-
te direct odihnei si refacerii organismului, insd cu mentinerea salariului, rezultate
din normele de securitate si sdnatate in munca, acordate la lucrarile de intensita-
te psihoemotionala sau fizica sporita, precum si la lucrarile efectuate in anumite
conditii climaterice.

Pauze pentru alimentarea copilului (atat in cazul alaptarii, cat si hranei artificiale),
care se acorda pe parcursul zilei unuia dintre parinti (tutore, curator) care are copii cu
varsta de pana la 3 ani, o data la trei ore, cu o durata de cel putin 30 de minute.

Perioada diferitor garantii: timpul efectuarii controalelor (examenelor) medi-
cale obligatorii; timpul necesar pentru indeplinirea obligatiilor de stat sau obstesti;
timpul de prezentare a salariatilor donatori de sange la institutiile medicale in ziua
donarii sangelui sau a derivatelor de sange.

Concediile de studii, de care pot beneficia salariatii care Tnvata in institutiile de
invatamant din Republica Moldova acreditate in conditiile legii, la obtinerea, pentru
prima datd, a studiilor de nivelul respectiv si care pot fi acordate pentru: sesiunea de
reper, executarea lucrarilor de laborator si sustinerea colocviilor si examenelor, sus-
tinerea examenelor de licentad sau a examenelor de absolvire, elaborarea si sustinerea
proiectului de licenta, tezei de master sau lucrarii (proiectului) de diploma.

Concediul neplatit, care poate fi acordat la cererea salariatului, din motive de
familie si din alte motive intemeiate, in baza unei cereri scrise, cu o duratd de pana
la 120 de zile calendaristice.
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Tema 8. NORMAREA ST REMUNERAREA MUNCII

Unitati de continut:

1. Regulile de stabilire si achitare a salariului

2. Structura salariului

3. Remunerarea muncii in cazul devierii de la conditiile normale de munca
4. Aprobarea si modificarea normelor de munca

Abilitati:

v'  identifica notiunea de salariu;

v’ determind categoriile de salarizare;

v’ analizeaza sistemele de salarizare si formele de salarizare;

v’ identifica particularititile de salarizare pentru unele categorii de salariati;

v’ proiecteazi acte juridice privind solutionarea unor situatii de caz ce tin de salarizare;
v

solutioneaza situatii de problema ce vizeaza problema salarizarii.

Rezultate ale invatarii:

Ri1. poate colecta si examina datele si informatiile cu privire la principiile si izvoarele
dreptului muncii, subiectii dreptului muncii, precum si la modul de aparitie, modificare, suspen-
dare si Incetare a unui raport juridic de munca;

Ri3. poate selecta si interpreta corect normele juridice pasibile de a fi aplicate in raporturile
de munca;

Ri4. poate stabili aseménarile si deosebirile dintre diverse institutii juridice din cadrul drep-
tului muncii, compara normele nationale in domeniu cu cele internationale;

Ri10. poate aplica metode eficiente de analiza si rationament juridic bazat pe acte normati-
ve, practicd si studii doctrinare actuale;

Ri11. poate raporta datele faptice la normele juridice aplicabile raporturilor de munca.

1. Regulile de stabilire si achitare a salariului

Salariu inseamna, oricare i-ar fi denumirea sau modul de calcul, remunerarea
sau castigurile susceptibile de a fi evaluate in bani si stabilite prin acordul partilor
sau de catre legislatia nationala, pe care cel care angajeaza le datoreaza unui lu-
crator in baza unui contract de munca, scris sau verbal, fie pentru munca efectuata
sau care urmeaza a fi efectuatd, fie pentru serviciile prestate sau care urmeaza a fi
prestate.

Salariul se stabileste prin negocieri colective sau, dupa caz, individuale intre
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ciare ale angajatorilor, si se fixeaza in contractele colective si in cele individuale de
munca.

Stabilirea marimii salariului include urmatoarele etape: stabilirea salariului mi-
nim pe tard, ramura, teritoriu; stabilirea marimii minime a remunerdrii muncii pentru
un lucrétor in parte, reiesind din complexitatea lucrarilor indeplinite si alti factori
stabiliti de lege; stabilirea marimii concrete a salariului pentru lucratorul respectiv.

Stabilirea si achitarea salariului nu admite nicio discriminare pe criterii de sex,
varstd, handicap, origine sociala, situatie familiala, apartenenta la o etnie, rasa sau
nationalitate, optiuni politice sau convingeri religioase, apartenentd sau activitate
sindicala.

Salariul se plateste in moneda nationald si nu poate fi platit mai rar de o data pe
luna pentru salariatii remunerati in baza salariilor lunare ale functiei si nu mai putin
de doua ori pe luna — in sistemul de salarizare in acord si pe unitate de timp.

Obligatiile salariale sunt recunoscute drept unele dintre cele mai importante
obligatii, fiind ridicate la rangul platilor prioritare pe care le datoreaza angajatorul.

2. Structura salariului

Salariul include, de regula, trei parti componente:

- salariul de baza;

- salariul suplimentar;

- plati de stimulare si compensare.

Salariul de baza este stabilit n dependenta de sistemul de salarizare de la uni-
tate. Salariul suplimentar include adaosurile si sporurile la salariul de baza, cum ar
fi: recompensa pentru munca peste normele stabilite; pentru conditii deosebite de
munca; pentru vechimea in munca; pentru cumularea profesiilor (functiilor); pentru
extinderea zonelor de deservire sau sporirea volumului de lucrari executate; pentru
indeplinirea obligatiunilor de munca ale lucratorilor care lipsesc temporar; pentru
executarea lucrarilor cu categorie de calificare inferioara etc.

Platile cu caracter stimulatoriu pot fi prevazute in actele normative la nivel de
unitate (contractul colectiv de munca, regulamentele de salarizare etc.), pot fi diver-
se, atat in dependenta de temeiul de acordare, cat si in dependenta de periodicitatea
acestora, si includ diferite premii, adaosuri etc.

Sistemul de salarizare, pe a carui baza se determina salariile salariatilor, se sta-
bileste prin lege sau prin alte acte normative, in corespundere cu forma juridica de
organizare a unitatii, cu modul de finantare si cu caracterul activitatii acesteia.

Salariul de baza se stabileste sub forma de salarii tarifare pentru muncitori si de
salarii ale functiei pentru functionari, specialisti i conducatori pentru munca exe-



cutatd in conformitate cu normele de munca stabilite potrivit calificarii, gradului de
pregatire profesionala si competentei salariatului, calitatii, gradului de raspundere pe
care il implica lucrarile executate si complexitatii lor. Sistemul tarifar reprezinta to-
talitatea normativelor care determina diferentierea salariului, in functie de cantitatea,
calitatea si conditiile de munca, si include in calitate de parti componente retelele ta-
rifare, salariile tarifare, coeficientii tarifari, grilele de salarii ale functiei si indrumare
tarifare de calificare.

Sistemele netarifare de salarizare reprezinta modalitati de diferentiere a salarii-
lor in dependenta de performantele individuale si/sau colective si de functia detinuta
de salariat, instituind ca criteriile si normele de evaluare a performantelor profesio-
nale individuale ale salariatului se stabilesc de catre angajator, prin negociere cu
reprezentantii salariatilor, in contractul colectiv de munca de la unitate, iar aprecie-
rea performantelor profesionale individuale ale salariatului se efectueaza de catre
angajator.

Sistemul de salarizare pe unitate de timp presupune ca factor de bazd ce
influenteaza salariul anume volumul de timp pe parcursul cédruia salariatul va presta
munca in favoarea angajatorului, iar sistemul de salarizare in acord presupune ca
factor de baza ce determind marimea salariului — cantitatea productiei fabricate.

3. Remunerarea muncii in cazul devierii de la conditiile normale
de munca

Salariul se calculeaza reiesind din respectarea normelor de munca executate in
conditii de munca normale, insa 1n practica se Intalnesc si devieri de la conditiile de
munca prestabilite.

In anumite cazuri, aceste devieri conduc la necesitatea efectudrii platilor supli-
mentare (munca suplimentara, munca pe timp de noapte, munca in zilele de odihna,
prestarea muncii de diferite calificéri etc.), pe cand in alte cazuri platile vor fi mai
mici decat nivelul obisnuit (neindeplinirea de cétre salariat a normelor de munca din
vina sa, producerea rebutului).

Pentru munca prestata in program de noapte se stabileste un adaos in marime de
cel putin 0,5 din salariul de baza pe unitate de timp stabilit salariatului.

Salariatilor care, In afara de munca lor de baza, indeplinesc o munca suplimen-
tara intr-o alta profesie (functie) sau obligatiile de munca ale unui salariat temporar
absent, fard a fi scutiti de munca lor de baza (in limitele duratei normale a timpului
de munca), li se plateste un spor pentru cumularea de functii sau pentru indeplinirea
obligatiilor de munca ale salariatului temporar absent, in marimea a cel putin 50 la
suta din salariul functiei ce este cumulata.



Neindeplinireanormelor de productie din vina salariatului va afecta, proportional,
remunerarea, aceasta fiind potrivit muncii prestate efectiv si, in modul corespunza-
tor, rebutul total din vina salariatului nu va fi retribuit.

4. Aprobarea si modificarea normelor de munca

Normarea muncii reprezinta rezultatele cercetdrilor ce vizeazd complexitatea
uman, cu scopul determindrii sarcinii ce urmeaza a fi indeplinita de salariat.

Sunt elaborate diferite normative, cum ar fi: normative de timp; normative de
producere; normative de spatiu; normative de personal etc.

Pot fi stabilite atat norme individuale, cat si norme combinate, complexe, pentru
un grup de salariati ce indeplinesc aceleasi sarcini.

Normele de munca se stabilesc de catre angajator, cu participarea reprezentantilor
salariatilor, tindndu-se cont de tehnologiile de producere, echipament si de conditiile
de munca.

Este interzisa stabilirea sau revizuirea normelor pe baza obtinerii nivelului nalt
al fabricarii productiei de catre un anumit salariat sau o anumita brigada prin apli-
carea, din proprie initiativa, a unor procedee de munca noi si a experientei avansate,
prin perfectionarea cu forte proprii a locurilor de munca.

Normele pot fi revizuite de catre angajator cu participarea reprezentantilor
salariatilor, pe masura ce vor fi implementate tehnici si tehnologii (sau vor fi perfec-
tionate cele existente), care vor asigura sporirea productivitagii muncii.

Despre introducerea normelor noi de munca salariatii trebuie sa fie anuntati in
scris, sub semnatura, cel putin cu 2 luni inainte, iar despre stabilirea unor norme tem-
porare sau cu caracter unic salariatii vor fi informati nainte de executarea lucrarilor
respective
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Tema 9. SECURITATEA SI SANATATEA iN MUNCA

Unitati de continut:

Organizarea securititii si sindtitii in munca la unitate
Serviciul de protectie si prevenire

Instruirea salariatilor

Evaluarea riscurilor 1a locul de munca

Examenele medicale ale lucratorilor

Comitetul pentru securitate si saniatate in munca
Cercetarea si evidenta accidentelor in munca

NA;E WD

Abilititi:

determina cadrul normativ privind sanatatea si securitatea in munca;

delimiteaza accidentele de munca de alte accidente;

stabileste efectele juridice ale accidentelor de munca;

elaboreaza proiecte de acte juridice pentru situatii de accidente de munca in cadrul
unitatii;

intocmeste proiecte de documente necesare pentru inregistrarea si cercetarea acciden-
telor de munca produse;

stabileste competenta organelor de supraveghere si control;

identifica factorii ce genereaza incalcarea legislatiei muncii;

intocmeste proiecte de decizii care se elaboreaza in caz de depistare a unor incalcari ale
legislatiei in domeniu.

N N N S SN

Rezultate ale invatarii:

Ri1. poate colecta si examina datele si informatiile cu privire la principiile si izvoarele
dreptului muncii, subiectii dreptului muncii, precum si la modul de aparitie, modificare, suspen-
dare si Incetare a unui raport juridic de munca;

Ri3. poate selecta si interpreta corect normele juridice pasibile de a fi aplicate in raporturile
de munca;

Ri4. poate stabili aseminarile si deosebirile dintre diverse institutii juridice din cadrul drep-
tului muncii, compara normele nationale in domeniu cu cele internationale;

R1i10. poate aplica metode eficiente de analiza si rationament juridic bazat pe acte normati-
ve, practica si studii doctrinare actuale;

Ri11. poate raporta datele faptice la normele juridice aplicabile raporturilor de munci;

Ri18. poate urmiri modificarile cadrului legal si isi adapteaza actiunile conform noului
context.

1. Organizarea securitatii si sinatatii in munca la unitate

b H

Securitatea si sanatatea in munca reprezinta un ansamblu de activitati care au
drept scop asigurarea celor mai bune conditii de lucru, apararea vietii, sdnatatii, inte-
gritatii fizice si psihice a lucratorilor.
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Domeniul ce tine de securitatea si sdnatatea Tn munca reprezintd unul dintre
domeniile prioritare, in care politica statului se elaboreaza si se reexamineaza cu
consultarea patronatelor si a sindicatelor, tinandu-se cont de evolutia reglementarilor
internationale n acest domeniu si de progresul tehnic.

Normele domeniului se aplicd nu doar angajatorilor si salariatilor, ci si per-
soanelor care solicitd angajarea in campul muncii, aflate in unitate cu permisiunea
angajatorului.

Angajatorul este obligat sa asigure securitatea si sandtatea lucratorilor sub toate
aspectele ce tin de activitatea desfasurata, iar apelarea la serviciile externe de pro-
tectie si prevenire nu il va exonera de responsabilitatile sale in domeniul securitatii
si sanatatii in munca.

Angajatorul este obligat sd aplice masurile de securitate si sandtate Th munca,
cum ar fi: adaptarea locului de munca in functie de necesitatile persoanei, inclusiv
ale persoanelor cu dizabilitati, in special in ceea ce priveste adaptarea rezonabild a
locului de munca, alegerea echipamentelor de lucru, a metodelor de productie si de
lucru, in vederea atenuarii muncii monotone si a muncii normate si reducerii efecte-
lor acestora asupra sanatatii; adaptarea la progresul tehnic; inlocuirea aspectelor pe-
riculoase prin aspecte nepericuloase sau mai putin periculoase; acordarea prioritatii
masurilor de protectie colectiva fatd de masurile de protectie individuala, cu exceptia
cazurilor cand acestea se referd la persoanele cu dizabilitati etc.

Mijloacele financiare cheltuite de cétre angajator pentru realizarea masurilor de
securitate si sanatate in munca sunt deductibile.

Fiecare lucrator isi va desfasura activitatea in conformitate cu pregatirea profe-
sionala si instruirea sa, precum si cu instructiunile de securitate si sandtate in munca
primite din partea angajatorului, astfel incat sa nu expuna la pericol de accidentare
sau de imbolnavire profesionala nici propria persoana si nici alte persoane.

2. Serviciul de protectie si prevenire

Pentru realizarea sarcinilor care tin de securitate si sanatate in munca, anga-
jatorul desemneaza unul sau mai multi lucrdtori care sd se ocupe de activitatile de
protectie si prevenire a riscurilor profesionale in unitate.

Lucratorii desemnati nu trebuie sa fie dezavantajati ca urmare a desfasurarii ac-
tivitatilor de protectie si prevenire a riscurilor profesionale si, in acelasi timp, trebuie
sa dispuna de timpul necesar pentru a-si putea indeplini obligatiile ce tin de securita-
tea si sanatatea in munca, care vor constitui atributiile lor de baza.

Lucratorii desemnati trebuie sa aiba absolvite cursurile de instruire in domeniul
securitatii $i sanatatii in munca si sa dispuna de mijloacele necesare, precum si sa



fie in numar suficient pentru a putea asigura organizarea masurilor de protectie si
prevenire, tindndu-se cont de marimea unitatii si/sau de riscurile la care sunt expusi
lucratorii, precum si de distributia acestora in cadrul unitatii.

In cazul unitatilor in care se desfasoard activitati fara pericole de accidentare
sau de Tmbolnavire profesionald, conducatorul unitdtii poate sa-si asume atributiile
lucratorului desemnat daca acesta a absolvit cursurile de instruire.

Serviciul de protectie si prevenire poate fi constituit fie din angajati ai unitatii,
fie contractat din exterior, fie mixt, iar In acest din urma caz vor trebui sa colaboreze
intre ei.

Activitatile de protectie si prevenire desfasurate in cadrul unitatii se vor referi,
printre altele, la: evaluarea riscurilor profesionale; elaborarea si revizuirea periodica
a planului de protectie i prevenire, precum si asigurarea indeplinirii acestuia; asigu-
rarea unitatii cu materialele necesare informarii si instruirii lucratorilor in domeniul
securitatii si sanatatii in munca: carti, brosuri, ghiduri, afise, filme etc.; elaborarea
instructiunilor de securitate si sandtate in munca, tinandu-se seama de particularita-
tile activitatilor desfasurate etc.

3. Instruirea salariatilor

Angajatorul trebuie sa asigure conditii pentru ca fiecare lucrator sa primeasca o
instruire suficienta, adecvata, teoretica si practica in domeniul securitatii si sanatatii in
munca, in special sub forma de informatii, instructiuni si/sau lectii: la angajare, care in-
clude instruirea introductiv-generala si instruirea la locul de munca; in cazul schimba-
rii locului de munca, transferului sau permutarii; la introducerea unui nou echipament
de lucru sau la modificarea echipamentului de lucru existent; la introducerea oricarei
noi tehnologii sau proceduri de lucru; la executarea unor lucrari speciale.

In acelasi timp, instruirea lucratorilor Tn domeniul securitatii si sdnatatii in mun-
ca trebuie sa fie adaptata in functie de evolutia riscurilor profesionale sau de aparitia
unor riscuri noi, periodica si pe masura necesitatii.

Instruirea lucratorilor in domeniul securitatii si sanatatii In munca se efectueaza
din mijloacele unitatii, in timpul programului de lucru, in interiorul sau in afara uni-
tatii. Perioada in care se desfasoara instruirea lucratorilor in domeniul securitatii si
sanatatii in munca este considerata timp de munca.

Instruirea lucratorilor in domeniul securitatii si sanatatii In munca cuprinde ur-
matoarele faze: instruirea la angajare (instruirea introductiv-generald si instruirea la
locul de muncad) si instruirea periodica.

Rezultatul instruirii lucratorilor in domeniul securitatii si sanatatii in munca
se consemneazd, in mod obligatoriu, in Fisa personald de instruire in domeniul



securitatii i sanatatii in munca, care se va pastra de catre conducatorul locului de
munca.

Dupa finalizarea instruirii, Fisa personald de instruire in domeniul securitatii si
sanatatii In munca se semneaza de catre lucratorul instruit si de catre persoana care a
efectuat instruirea si a verificat cunostintele.

4. Evaluarea riscurilor la locul de munca

Factorii din mediul ocupational, specifici locului de munca si profesiei con-
crete, care pot influenta sanatatea si, in particular, pot cauza boli profesionale, cu
pierderea temporara sau permanenta a capacitatii de munca, se vor considera factori
profesionali de risc.

Riscul profesional este un risc de accidentare la locul de munca si/sau de imbol-
navire profesionala si reprezintd o combinatie intre probabilitatea si gravitatea unei
posibile leziuni sau afectari a sanatatii intr-o situatie periculoasa.

Printre obligatiile angajatorului din domeniul securitatii si sanatatii in munca
se regasesc un sir de obligatii ce tin anume de eventualele riscuri la locul de munca,
cum ar fi: de a evita riscurile profesionale; de a evalua riscurile profesionale ce nu
pot fi evitate; de a combate riscurile profesionale la sursa; de a fi in posesia unei
evaluari a riscurilor profesionale, inclusiv a celor referitoare la grupurile sensibile
la riscuri specifice; de a Intocmi, in cazul cand natura si gradul de risc profesional o
necesita, un plan anual de protectie si prevenire care sa includa masuri tehnice, sani-
tare, organizatorice si de altd natura, bazat pe evaluarea riscurilor profesionale, care
sa fie aplicat corespunzator conditiilor de lucru specifice unitatii.

Femeile gravide, lehuzele sau femeile care alapteaza, persoanele cu varsta de
pana la 18 ani, precum si persoanele cu capacitati functionale limitate sunt incadrate
in categoria grupurilor sensibile de risc si trebuie protejate impotriva pericolelor care
le afecteaza in mod specific, iar angajatorii sunt obligati sd8 amenajeze locurile de
munca tindnd seama de prezenta 1n unitate a acestor grupuri.

Evaluarea riscurilor profesionale se efectueaza prin orice metoda insusita de eva-
luatori si se finalizeaza cu propunerea masurilor de prevenire a riscurilor profesio-
nale, iar rezultatele evaluarii riscurilor profesionale vor fi consemnate intr-o fisa de
evaluare a riscurilor profesionale, care va cuprinde informatiile specificate Tn metoda
de evaluare aplicata.

In esenta, fisa de identificare a factorilor profesionali de risc reprezinti docu-
mentul care reflectd evaluarea riscurilor la locul de munca.



5. Examenele medicale ale lucratorilor

Examenele medicale profilactice obligatorii ale persoanelor expuse actiunii fac-
torilor profesionali de risc sunt parte componentd a supravegherii sanatatii persoa-
nelor si reprezinta un examen clinic general efectuat de catre medicul in patologii
profesionale cu participarea specialistilor de profil si cu aplicarea investigatiilor pa-
raclinice in functie de expunerea profesionala.

Sunt supusi examenului medical toate persoanele care urmeaza sd presteze sau
presteaza o munca conform unei anumite specialitati, calificari sau functii, atat cele
care se angajeaza In munca, permanent sau temporar, inclusiv prin cumul, cat si sta-
giarii i ucenicii.

Capacitatea lucratorului, din punct de vedere medical, de a desfasura activitatea
la locul de munca in profesia/functia pentru care se solicita examenul medical va
influenta aptitudinea de munca a acestuia, care se va considera conditionata daca
indeplinirea muncii va fi posibila doar in conditiile respectarii anumitor recomandari
medicale.

Inaptitudinea Tn munca va fi constatatd in conditiile incapacitatii lucratorului,
din punct de vedere medical, de a desfasura activitatea la locul de munca in profesia/
functia pentru care se solicitd examenul medical.

Angajarea si transferul unor categorii de lucratori la alt lucru se vor face con-
form avizelor medicale eliberate in temeiul examenelor medicale, iar cheltuielile ce
tin de organizarea si efectuarea examenului medical vor fi suportate de angajator.

Examenele medicale profilactice obligatorii ale persoanelor expuse actiunii fac-
torilor profesionali de risc sunt efectuate de cétre comisiile medicale din cadrul insti-
tutiilor medico-sanitare publice/private, cu coordonarea Ministerului Sanatatii.

Angajatorul din orice domeniu de activitate, atat din sectorul public, cat si din
cel privat, este obligat, printre altele, sa intocmeasca lista nominala a persoanelor
care activeaza in conditii de expunere la factori profesionali de risc si sd o coordone-
ze cu medicii sefi ai centrelor de sanatate publica teritoriale.

6. Comitetul pentru securitate si sinitate in munca

Conform prevederilor legale, angajatorul trebuie sa intreprinda toate masuri-
le corespunzatoare pentru ca lucratorii gi/sau reprezentantii acestora din unitate sa
primeasca toate informatiile necesare privind riscurile profesionale, precum si refe-
ritor la activitdtile si masurile de protectie si prevenire implementate atat la nivelul
unitatii, in general, cat si la nivelul fiecarui tip de post de lucru si/sau de functie, in
particular.
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Angajatorii vor consulta lucratorii si/sau reprezentantii acestora pe problemele
referitoare la securitatea si sanatatea la locul de muncd, iar acestia din urma sunt in
drept de a face propuneri referitor la imbunatatirea situatiei privind securitatea si
sandtatea in munca la unitate.

Consultarea lucratorilor va viza orice masura ce ar afecta securitatea si
sdnatatea in munca la unitate, precum si in partea ce tine de planificarea si or-
ganizarea instruirii salariatilor din punctul de vedere al securitatii si sanatatii
in munca.

In acelasi timp, reprezentantii lucritorilor au dreptul si-i solicite angajatorului
sa 1a masuri corespunzatoare i sa 1i prezinte propuneri in vederea elimindrii riscuri-
lor profesionale la care sunt expusi lucratorii si/sau a pericolelor.

Concomitent, angajatorul trebuie sa acorde reprezentantilor lucratorilor timp
liber, platit corespunzator, si sa le furnizeze mijloacele necesare pentru a le permi-
te acestora sa-si exercite drepturile si atributiile legale din domeniul securitatii si
sanatatii in munca.

In fine, in cazul in care lucratorii considera ca masurile luate de angajator si mij-
loacele puse la dispozitie de acesta nu corespund scopurilor de asigurare a securitatii
si sanatatii la locul de munca, ei au dreptul sa sesizeze acest fapt Inspectoratului de
Stat al Muncii.

In contextul necesitatii angajatorului de a consulta salariatii si reprezentantii
acestora pe marginea aspectelor de securitate si sanatate Tn munca, in cadrul intre-
prinderilor urmeaza a fi constituit un comitet pentru securitate $i sdnatate Tn munca.

Comitetul pentru securitate si sandtate Tn munca se constituie, in baza princi-
piului de paritate, din reprezentanti ai angajatorului si ai lucrdtorilor, la initiativa
oricarui dintre acesti subiecti.

Comitetul pentru securitate §i sdndtate iTn munca asigura colaborarea angajato-
rului si lucratorilor in vederea identificarii masurilor privind asigurarea securitatii
si sanatatii lucratorilor la locul de munca. In cazul in care unitatea are subdiviziuni
dispersate teritorial, se pot infiinta mai multe comitete.

Comitetul se constituie si in cazul activitatilor care se desfasoara temporar, cu
o duratd mai mare de 3 luni.

Membrii comitetului vor fi desemnati pe un termen de 2 ani, iar in cazul in care
vreun membru se retrage din comitet, acesta va fi inlocuit printr-un alt reprezentant
al partii respective.

Modalitatea de desemnare a reprezentantilor angajatorului si lucratorilor in co-
mitet va fi stabilitd prin contractul colectiv de munca sau prin regulamentul intern al
unitatii.

Numarul membrilor comitetului va varia in dependentd de numarul de angajati
ai Intreprinderii si se va constitui din a cate un reprezentant al angajatorului si al



salariatilor, pentru unitatile cu un numar de la 5 la 50 de lucratori, pana la a cati 8
reprezentanti de la fiecare parte — pentru unitatile cu peste 4.000 de lucratori.

De regula, secretar al comitetului va fi un reprezentant al serviciului intern de
protectie si prevenire de la unitate, iar presedinte al comitetului va fi un reprezentant
al angajatorului.

Comitetul isi desfagoara activitatea in baza regulamentului de functionare pro-
priu, aprobat de presedintele comitetului.

Angajatorul are obligatia sd asigure intrunirea comitetului cel putin o data pe
trimestru si ori de cite ori este necesar.

Ordinea de zi a fiecarei Intruniri a comitetului este stabilita de catre presedinte
si este transmisd membrilor comitetului si, dupa caz, serviciului extern de protectie
si prevenire, cu cel putin 5 zile Tnaintea datei stabilite pentru intrunire.

Secretarul comitetului convoaca in scris membrii comitetului cu cel putin 5 zile
inainte de data intrunirii, indicand locul, data si ora intrunirii.

La finele fiecarei intruniri secretarul comitetului intocmeste un proces-verbal
care va fi semnat de cdtre membrii prezenti.

Comitetul este legal intrunit daca sunt prezenti cel putin jumatate plus unu din
numarul membrilor.

Comitetul ia decizii cu votul a cel putin douad treimi din numarul membrilor pre-
zenti, iar procesul-verbal Intocmit va fi afisat de secretarul comitetului la un loc vizibil.

Angajatorul trebuie sa furnizeze comitetului toate informatiile necesare, pentru
ca membrii acestuia sa-si poata da avizul in cunostinta de cauza.

In cazul in care angajatorul nu ia in considerare propunerile comitetului, acesta
trebuie sd motiveze decizia sa in fata comitetului. Motivatia va fi consemnata in pro-
cesul-verbal al intrunirii comitetului.

Comitetul pentru securitate si sdnatate in munca dispune de competente si ras-
punderi specifice in domeniul securitatii si sanatatii in munca.

Comitetul are atributii de a: examina si Tnainta propuneri privind planul de pro-
tectie si prevenire si de a monitoriza realizarea acestuia; examina chestiuni privind
introducerea de noi tehnologii, alegerea echipamentelor de lucru, luand in conside-
rare eventualele consecinte asupra securitatii si sdnatatii in munca; examina chesti-
uni privind alegerea, cumpdrarea, intretinerea si utilizarea echipamentelor de lucru,
a echipamentelor de protectie colectiva si individuala; analiza modul de indeplinire
a atributiilor ce revin serviciului extern de protectie §i prevenire; urmari modul in
care se aplica si se respectd actele normative de securitate si sanatate in munca,
masurile dispuse de inspectorul de munca; analiza cauzele producerii accidentelor
de munca cu propunerea masurilor de prevenire a acestora; efectua verificari proprii
privind aplicarea instructiunilor de securitate si sanatate in munca; examina raportul
scris, prezentat comitetului de catre conducatorul unitatii cel putin o data pe an, cu



privire la situatia securitatii si sanatatii in munca, la actiunile care au fost intreprin-
se si la eficienta acestora 1n anul incheiat, precum si propunerile pentru planul de
protectie si prevenire ce urmeaza a fi realizat in anul urmator.

Angajatorul trebuie sa supund analizei comitetului documentatia referitoare la
caracteristicile echipamentelor de lucru, ale echipamentelor de protectie colectiva si
individuala, in vederea selectionarii echipamentelor optime.

Angajatorul trebuie sa informeze comitetul cu privire la evaluarea riscurilor
profesionale, masurile de protectie si prevenire atat la nivel de unitate, cat si la nivel
de loc de munca si tipuri de posturi de lucru, de acordare a primului ajutor in caz de
accidentare in munca, de prevenire si stingere a incendiilor si evacuare a lucratorilor
in cazul unui pericol grav si imediat.

7. Cercetarea si evidenta accidentelor in munca

La general, pentru determinarea responsabilitdtii pentru accidentul survenit,
acestea se clasifica in: accidente de munca si accidente 1n afara muncii.

Accidentul de munca este evenimentul care a produs vatamarea violenta a or-
ganismului salariatului (leziune, stres psihologic, electrocutare, arsura, degerare,
asfixiere, intoxicatie acuta etc.), ca urmare a actiunii unui factor de risc propriu unui
element al sistemului de munca (executant, sarcini de munca, mijloace de productie,
mediu de munca) si care a condus la pierderea temporara sau permanentd a capacita-
tii de munca ori la decesul salariatului. Accidentul se va considera de munca daca va
surveni in timpul indeplinirii sarcinii de munca sau a obligatiilor de serviciu, precum
si 1n alte cazuri prevazute de actele normative in vigoare.

Accidentul in afara muncii este evenimentul care a provocat vatamarea violenta
a organismului salariatului si care, chiar daca s-a produs in timpul de munca al aces-
tuia, la locul de munca sau pe teritoriul unitatii, cauza directa a caruia este determi-
nata de fapte ce nu au legatura cu indeplinirea sarcinii de munca sau a obligatiilor de
serviciu (joacd, incaierare, folosire a mijloacelor de productie in scopuri personale
fara permisiunea angajatorului sau conducatorului si altele de acest gen).

Dupa consecintele provocate, accidentul de munca si accidentul in afara muncii
sunt: accident care produce incapacitate temporara de munca — eveniment ce a pro-
vocat pierderea partiala sau totald de catre salariat a capacitatii de munca pentru un
interval de timp de cel putin o zi, cu caracter reversibil dupa terminarea tratamentului
medical; accident grav — eveniment care a provocat vatdmarea grava a organismului
salariatului; si accident mortal — eveniment care a cauzat, imediat sau dupa un anu-
mit interval de timp de la producerea lui, decesul salariatului, confirmat de institutia
de expertiza medico-legala in modul stabilit.



Accidentele se mai clasifica in: accident individual, Tn urma caruia este afectat
un singur salariat si accident colectiv, in urma caruia sunt afectati, in acelasi timp, in
acelasi loc si din aceeasi cauza, minimum doi salariati.

Fiecare accidentat sau martor ocular este obligat sa anunte imediat despre acci-
dentul produs conducatorul sau direct sau oricare conducator superior al acestuia si
sa acorde, dupa caz, primul ajutor.

Conducatorul, fiind anuntat despre accident: va organiza acordarea ajutorului
medical accidentatului si, daca va fi necesar, il va transporta la o instituie medicala
de la care va solicita certificatul medical cu privire la caracterul vatamarii violente a
organismului acestuia; va evacua, dupd caz, personalul de la locul accidentului; va
informa angajatorul despre accidentul produs; va mentine neschimbata situatia reala,
in care s-a produs accidentul, pana la primirea acordului persoanelor care efectueaza
cercetarea, cu exceptia cazurilor in care mentinerea acestei situatii ar provoca alte ac-
cidente ori ar periclita viata sau sanitatea altor persoane. in cazul in care se impune
modificarea situatiei reale in care s-a produs accidentul, in prealabil se vor face foto-
grafii si scheme ale locului unde s-a produs accidentul, se vor aduna probe, materiale
ce pot furniza informatii despre accidentul produs, pentru a fi predate persoanelor
care efectueaza cercetarea.

Angajatorul va comunica imediat autoritatile competente despre accidentul care
a avut loc. Comunicarea despre producerea accidentelor va cuprinde urmatoarele
date: denumirea, adresa unitatii sau a angajatorului persoanei fizice; numele, pre-
numele, starea familiald, varsta si profesia accidentatului/accidentatilor; data si ora
producerii accidentului; locul si circumstantele care se cunosc in legatura cu acci-
dentul produs; caracterul vatdmarii violente a organismului accidentatului; numele
si functia persoanei care a transmis comunicarea, numarul telefonului de legatura.
Daca printre accidentati se vor afla salariati ai altor unitati din tara sau din straina-
tate, angajatorul la care s-a produs accidentul va comunica imediat despre aceasta
administratiei unitatii respective si reprezentantei diplomatice a tarii cetafenia careia
o avea accidentatul.

Scopul cercetarii accidentelor de munca consta in clasificarea lor, determinarea
circumstantelor, cauzelor si incalcarilor actelor normative si altor reglementari ce au
condus la accidentarea salariatilor, stabilirea persoanelor care au incédlcat prevederile
actelor normative si a masurilor corespunzatoare Intru prevenirea unor asemenea
evenimente.

Accidentele grave si mortale produse la locul de munca se cerceteaza de inspec-
torii de munca din cadrul autoritatii competente in domeniul sigurantei ocupationale,
iar cele cu incapacitate temporara de muncd — de comisia angajatorului.

Persoanele desemnate sa cerceteze accidentele au dreptul sd pund intrebari si sa
ia declaratii de la orice persoana cu functii de raspundere, salariat, persoana ce detine
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informatii referitoare la accident, sd examineze orice documente ale angajatorului
necesare pentru identificarea circumstantelor si cauzelor producerii accidentelor si sa
dispunad, dupa caz, efectuarea expertizei tehnice a mijloacelor de productie.

Comisia unitatii, iar, dupa caz, inspectorul de munca, va finaliza cercetarea, cu
intocmirea 1n forma libera a unui proces-verbal de cercetare a accidentului in afara
muncii, Tn care vor fi expuse doar circumstantele si cauzele producerii acestui eve-
niment. Procesul-verbal intocmit de comisia unitatii va fi aprobat de conducatorul
unitatii respective, cu aplicarea stampilei unitatii. Inspectorul de munca va intocmi
procesul-verbal pe blancheta cu antet a autoritatii competente in domeniul sigurantei
ocupationale.

Pentru cercetarea unui accident cu incapacitate temporard de munca, in termen
de cel mult 24 de ore din momentul primirii comunicarii despre acest eveniment,
angajatorul va desemna prin dispozitie scrisd comisia de cercetare. Comisia va fi
formata din cel putin trei persoane, in componenta cdreia vor intra conducatorul ser-
viciului — specialist in securitatea si sandtatea in munca (lucrator desemnat) si cate
un reprezentant al angajatorului si al sindicatului (salariatilor).

Bolile (intoxicatiile) profesionale pot fi acute sau cronice, cele acute fiind bo-
lile aparute in urma actiunii de scurta durata (pe parcursul unui schimb de lucru) a
factorilor nocivi asupra sanatatii persoanei care au provocat pierderea temporara sau
permanenta a capacitatii de munca in profesie, iar cele cronice — cele aparute in urma
actiunii de lunga duratd a factorilor nocivi din mediul ocupational asupra sanatatii
persoanei care au provocat pierderea temporara sau permanenta a capacitatii de mun-
ca in profesie.

Stabilirea suspiciunii de boala (intoxicatie) profesionald este in sarcina pre-
sedintelui comisiei medicale (medic in patologii profesionale), responsabil pentru
efectuarea examenelor medicale profilactice ale persoanelor expuse actiunii factori-
lor profesionali de risc, iar cercetarea cazurilor de suspiciune a bolilor (intoxicatiilor)
profesionale, Inregistrarea si raportarea lor, precum si recomandarea masurilor de
asanare a conditiilor de muncd este in responsabilitatea specialistilor centrelor de
sandtate publica ale Agentiei Nationale pentru Sanatate Publica.

Insasi stabilirea diagnosticului de boala (intoxicatie) profesionald in conformi-
tate cu Lista bolilor profesionale este responsabilitatea specialistilor Centrului re-
publican de boli profesionale, care pot anula diagnosticul in cazul contestarii lui,
dacd se demonstreaza ca acesta este eronat in parte sau in totalitate. Angajatorul, in
termen de 15 zile calendaristice de la data primirii Fisei de declarare a cazului de
boald (intoxicatie) profesionald, are dreptul sd conteste, cu argumentele de rigoare,
diagnosticul de boala (intoxicatie) profesionald la Consiliul republican de boli profe-
sionale, care va examina contestarea si va emite decizia finala in termen de 30 de zile
calendaristice de la receptionarea acesteia si o va expedia contestatarului.



Procesul-verbal de cercetate a cazului de suspiciune a bolii (intoxicatiei) pro-

fesionale se intocmeste de catre specialistul Serviciului de Supraveghere de Stat a

Sanatatii Publice, se semneaza de catre membrii comisiei care, concomitent, com-

pleteazi o declaratie de confidentialitate. In caz de refuz al angajatorului sau al

persoanei afectate (reprezentantilor lor) de a semna procesul-verbal, acesta prezin-

ta argumentele de rigoare in forma de declaratie scrisa.
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Tema 10. RASPUNDEREA iN CADRUL RELATIILOR
DE MUNCA

Unitati de continut:

1. Organizarea disciplinei muncii la unitate

2. Regulamentul intern al unitatii

3. Masurile de asigurare a disciplinei de munca

4. Atragerea salariatului la raspundere disciplinara

5. Atragerea salariatului la raspundere materiala

6. Raspunderea materiala a unitatii fata de salariat

Abilititi:

v’ identifica notiunea si trisaturile specifice ale raspunderii materiale in cadrul raporturi-
lor de munca;

v’ determina formele raspunderii materiale;

v’ analizeazi temeiurile de atragere la raspundere materiala limitata, deplina, colectiva;

v’ determini raspunderea pentru cauzarea unui prejudiciu moral;

v/ argumenteazi procedura de stabilire si recuperare a prejudiciului material si/sau moral;

v’ proiecteazi acte juridice privind rispunderea materiald a partilor;

v

caracterizeaza operatiunile necesare pentru atragerea salariatului/angajatorului la ras-
pundere materiala.

Rezultate ale invétarii:

Ri1. poate colecta si examina datele si informatiile cu privire la principiile si izvoarele
dreptului muncii, subiectii dreptului muncii, precum si la modul de aparitie, modificare, suspen-
dare si Incetare a unui raport juridic de munca;

Ri3. poate selecta si interpreta corect normele juridice pasibile de a fi aplicate in raporturile
de munca;

Ri4. poate stabili aseminarile si deosebirile dintre diverse institutii juridice din cadrul drep-
tului muncii, compara normele nationale in domeniu cu cele internationale;

Ri10. poate aplica metode eficiente de analiza si rationament juridic bazat pe acte normati-
ve, practicd si studii doctrinare actuale;

Ri11. poate raporta datele faptice la normele juridice aplicabile raporturilor de munci;

Ri18. poate urmiri modificarile cadrului legal si isi adapteaza actiunile conform noului
context.

1. Organizarea disciplinei muncii la unitate

Simpla angajare a fortei de munca necesara nu asigura pe deplin realizarea pro-
cesului de munca; or, fiecare salariat, pe langa sarcina de indeplinire a muncii ce
si-a asumat-o, urmeaza sa cunoasca aspectele ce tin de colaborarea cu alti angajati,
pozitia sa in structura unitatii, aspectele ce tin de subordonare etc.



Disciplina muncii reprezintd obligatia tuturor salariatilor de a se subordona
unor reguli de comportare stabilite in conformitate cu Codul muncii, cu alte acte
normative, cu conventiile colective, cu contractele colective si cu cele individuale de
munca, precum si cu actele normative la nivel de unitate, inclusiv cu regulamentul
intern al unitatii.

Disciplina muncii ocupd un loc central in procesul de productie, ea fiind che-
mata sa reglementeze si sa asigure comportamentul salariatului si al reprezentantu-
lui angajatorului la locul desfasurarii activitatii de munca reiesind din drepturile si
obligatiile de serviciu pe care le au conform contractului individual sau colectiv de
munca.

Angajatorul urmeaza sa intreprinda o serie de masuri destinate organizarii mun-
cii la unitate, stabilirii unei ierarhii de conducere, determinarii regimului de activitate
a unitatii si altele, care, in ansamblu, caracterizeaza si modul de exercitare a autori-
tatii sale asupra salariatului.

La randul sau, salariatul este obligat sa respecte cerintele stabilite de angajator,
deoarece doar 1n acest mod procesul de munca (si, respectiv, procesul de activitate al
unitatii) va decurge normal, fara riscul de a fi perturbat.

2. Regulamentul intern al unitatii

Importanta disciplinei de muncd pentru procesul de productie, la general, si
pentru relatiile de munca, in particular, impune necesitatea unei reglementari ample
a acesteia, atat la nivel national, prin norme care sa consfinteasca dreptul si auto-
ritatea angajatorului in domeniul organizarii muncii, cat si la nivel de unitate, prin
norme locale care ar stabili cadrul concret de organizare si reglementare, tindndu-se
cont de specificul fiecarei unitati in parte.

Regulamentul intern al unitdfii este un act juridic care poate fi intocmit in fie-
care unitate, cu consultarea reprezentantilor salariatilor, si se aproba prin ordinul
(dispozitia, decizia, hotararea) angajatorului.

Regulamentul intern al unitatii nu poate cuprinde prevederi care contravin le-
gislatiei Tn vigoare, clauzelor conventiilor colective si ale contractului colectiv de
munca, precum si prevederi care pot stabili limitari ale drepturilor individuale sau
colective ale salariatilor.

Regulamentul intern al unitatii trebuie sa contina urmatoarele prevederi: a) se-
curitatea si sanatatea in munca in cadrul unitatii; b) respectarea principiului nedis-
criminarii, eliminarea hartuirii sexuale si a oricarei forme de lezare a demnitatii in
muncad; c) drepturile, obligatiile si raspunderea angajatorului si ale salariatilor; d)
disciplina muncii in unitate; ¢) abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile potrivit



legislatiei in vigoare; f) procedura disciplinard; g) regimul de munca si de odihna;
h) alte reglementari privind raporturile de munca in unitate.
Regulamentul intern se afiseaza in toate subdiviziunile structurale ale unitatii.

3. Masurile de asigurare a disciplinei de munca

Pentru a asigura disciplina muncii, angajatorul creeaza conditii economice, so-
ciale, juridice si organizatorice necesare prestarii unei munci de Tnaltd productivitate,
prin formarea unei atitudini constiente fatd de munca, prin aplicarea de stimulari si
recompense pentru munca constiincioasa, precum si de sanctiuni in caz de comitere
a unor abateri disciplinare.

Acceptiunea existenta in practica asimileaza disciplina muncii doar cu atragerea
la raspundere disciplinara si cu sanctionarea disciplinard, insd acest aspect vizeaza
doar o latura a asigurarii disciplinei de munca. Pentru rezultate bune ca efect al de-
punerii unei munci, angajatorul este in drept sa aplice si anumite masuri de stimulare
a salariatilor.

Atat aplicarea sanctiunilor, cat si aplicarea stimuldrilor, urmeazd concomitent
realizarea a doud scopuri: primul — de a sanctiona, sau multumi, nemijlocit acel sala-
riat care a comis o abatere disciplinara, sau, respectiv, a atins rezultate exceptionale
in munca; al doilea — cel profilactic, prin exemplificare de a stimula si alti salari-
ati la o atitudine constiincioasa fatd de indeplinirea atributiilor sale, sau, in cazul
sanctiunilor, de a se abtine de la comiterea de abateri disciplinare.

in mod evident, pentru a-si atinge scopul profilactic (poate chiar mai important
pentru ansamblul masurilor de asigurare a disciplinei) masurile aplicate urmeaza a fi
aduse la cunostinta publicului (colectivului de munca).

In esentd, stimularile vor veni ca o recunoastere a aportului salariatului la pro-
cesul de producere si rezultatele acestuia, ele insesi fiind rezultatul unei indepliniri
constiincioase a atributiilor asumate.

In conformitate cu Codul muncii, angajatorul este in drept sa stimuleze salari-
atul care si-a indeplinit cu buna-credinta obligatiile de serviciu cuprinse in contrac-
tul individual de munca, regulamentul intern sau in alte acte la nivel de unitate.

Masurile de stimulare ce pot fi aplicate de catre angajator sunt cuprinse in
alin. (1) al art. 203 din Codul muncii si acestea sunt: multumiri; premii; cadouri de
pret; diplome de onoare. Enumerarea data, tinand cont de specificul ei, nu poate fi
exhaustiva si, respectiv, in alin.(2) al aceluiasi articol legiuitorul stipuleaza ca prin
regulamentul intern, statutele si regulamentele disciplinare pot fi prevazute si alte
modalitati de stimulare a salariatilor.
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Stimularile se aplica de catre angajator dupa consultarea reprezentantilor salaria-
tilor si se consemneaza intr-un ordin (dispozitie, decizie, hotarare), care se aduce la
cunostintd colectivului de munca.

Pentru succese deosebite in munca, merite fatd de societate si fata de stat, sala-
riatii pot fi Tnaintati la distinctii de stat (ordine, medalii, titluri onorifice), lor li se pot
decerna premii de stat.

4. Atragerea salariatului la raspundere disciplinara

Réspunderea juridica este o masura de constrangere aplicata de catre stat pentru
comiterea unei fapte ilicite.

Réspunderea disciplinard reprezintd o forma specifica a raspunderii juridice,
prevazutd de legiuitor (sanctionatd de stat), caracteristica doar relatiilor de munca si,
in cadrul careia, masura de constrangere este aplicata nu de catre autoritatile statului,
dar de catre angajator.

Incadrarea in munci a salariatilor se realizeaza prin incheierea contractelor in-
dividuale de munca in care sunt prevazute drepturi si obligatii reciproce ale partilor,
unele dintre care impun salariatii la un anumit mod de comportament, obligand sala-
riatii sa respecte ordinea si disciplina muncii la locul de munca.

Raéspunderea disciplinara reprezintd un ansamblu de norme juridice care
sanctioneaza abaterea disciplinard, respectiv fapta comisad ,,in legatura cu munca si
care constd dintr-o actiune sau inactiune savarsita de catre salariat, prin care aces-
ta a incalcat normele legale, regulamentul intern, contractul individual sau colectiv
de munca aplicabil, ordinele si dispozitiile legale ale conducatorilor ierarhici supe-
riori”.

Elementele esentiale ale raspunderii disciplinare sunt: calitatea de salariat al
unitatii, ce rezultd dintr-un contract individual de munca; existenta unei fapte ilicite;
savarsirea faptei cu vinovatie (atat cu intentie, cat si din imprudenta).

Pentru existenta raspunderii juridice disciplinare este necesara intrunirea cumu-
lativa a urmatoarelor elemente: existenta subiectului raspunderii juridice; existenta
unei conduite ilicite a subiectului; existenta vinovatiei din partea subiectului actului
ilicit; lipsa Tmprejurarilor ce duc la exonerarea raspunderii.

Sanctiunea disciplinard se aplica pentru comiterea abaterii disciplinare.

Abaterea disciplinara este o actiune indreptatd contra normelor de drept ale
muncii, savarsita cu vina, efectuata de catre salariatul care poseda capacitatea juri-
dica de munca.

Sanctiunile disciplinare sunt expres prevazute de lege, enumerarea lor avand
caracter limitativ.



Conform art. 206 din Codului muncii, sanctiunile disciplinare sunt: avertismen-
tul; mustrarea; mustrarea aspra si concedierea, in cazurile de incalcari grave si direct
prevazute de lege.

La aplicarea sanctiunii disciplinare, angajatorul trebuie sd tind cont de gravita-
tea abaterii disciplinare comise si de alte circumstante obiective.

In acelasi timp, anume angajatorul este persoana care va determina care incal-
cari din cadrul unitatii vor fi considerate mai grave si care mai putin grave, in depen-
denta de specificul muncii si de consecintele negative ce pot aparea pentru intreaga
unitate, si, respectiv — care sanctiune sa-i aplice salariatului in fiecare caz in parte, cu
exceptia concedierii, care poate fi aplicatd doar in cazurile direct prevazute de lege.

Se interzice aplicarea amenzilor si altor sanctiuni pecuniare pentru incélcarea
disciplinei de munca.

Pentru aceeasi abatere disciplinara nu se poate aplica decat o singura sancti-
une.

Sanctiunea disciplinara se aplica de catre organul caruia i se atribuie dreptul de
angajare (alegere, confirmare sau numire in functie) a salariatului respectiv, iar sa-
lariatilor care poarta raspundere disciplinard conform statutelor sau regulamentelor
disciplinare si altor acte normative li se pot aplica sanctiuni disciplinare si de catre
organele ierarhic superioare ale angajatorului.

Pand la aplicarea sanctiunii disciplinare, angajatorul este obligat sd ceara in
scris salariatului o explicatie scrisa privind fapta comisa.

Explicatia privind fapta comisd poate fi prezentatd de catre salariat in termen
de 5 zile lucratoare de la data solicitarii, iar refuzul de a prezenta explicatia ceruta se
consemneaza Intr-un proces-verbal semnat de un reprezentant al angajatorului si un
reprezentant al salariatilor.

In functie de gravitatea faptei comise de salariat, angajatorul este in drept si or-
ganizeze si o ancheta de serviciu, a carei durata nu poate depasi o luna, iar in cadrul
anchetei salariatul are dreptul sa-si explice atitudinea si sa prezinte persoanei abilita-
te cu efectuarea anchetei toate probele si justificarile pe care le considera necesare.

Sanctiunea disciplinara se aplica, de regula, imediat dupa constatarea abaterii
disciplinare, dar nu mai tarziu de o luna din ziua constatarii ei, fara a se lua in calcul
timpul aflarii salariatului in concediul anual de odihna, in concediul de studii sau in
concediul medical.

Concomitent, sanctiunea disciplinara nu poate fi aplicatd dupa expirarea a 6 luni
din ziua comiterii abaterii disciplinare, iar in urma reviziei sau a controlului activita-
tii economico- financiare — dupa expirarea a 2 ani de la data comiterii. In termenele
indicate nu se include durata desfasurarii procedurii penale.

Sanctiunea disciplinara se aplicd prin ordinul (dispozitia, decizia, hotararea),
angajatorului.



In ordinul de sanctionare, angajatorul, in mod obligatoriu, va indica: a) temeiu-
rile de fapt si de drept ale aplicarii sanctiunii; b) termenul in care sanctiunea poate fi
contestatd; c) organul 1n care sanctiunea poate fi contestata.

Temeiurile de fapt care au stat la baza sanctionarii salariatului pot fi indicate si
in eventualul act al anchetei de serviciu, iar acesta va fi parte componentd a ordinu-
lui.

Ordinul de sanctionare se comunica salariatului, sub semnatura, in termen de cel
mult 5 zile lucratoare de la data emiterii, iar in cazul in care acesta activeaza intr-o
subdiviziune interioara a unitatii (filiald, reprezentanta, serviciu desconcentrat etc.)
aflatd in alta localitate — In termen de cel mult 15 zile lucratoare si produce efecte de
la data comunicarii (cu exceptia sanctiunii disciplinare sub forma de concediere, care
se aduce la cunostintd la data eliberdrii din serviciu).

Refuzul salariatului de a confirma prin semnatura comunicarea ordinului se fi-
xeaza intr-un proces-verbal semnat de un reprezentant al angajatorului si un repre-
zentant al salariatilor.

Ordinul de sanctionare poate fi contestat de salariat n instanta de judecata, in
termen de 3 luni de la data aducerii la cunostinta.

Sanctiunea disciplinard isi pastreazd efectele juridice pe parcursul unui an de
zile, din ziua aplicarii.

In conditiile in care, in interiorul termenului de validitate a sanctiunii discipli-
nare, salariatul mai comite o abatere disciplinara (indiferent de faptul daca abaterea
este de acelasi tip ca prima sau de alt tip), angajatorul poate sanctiona salariatul cu
concedierea din serviciu.

In acelasi timp, daca pe parcursul acestui termen salariatul nu va fi supus unei noi
sanctiuni disciplinare, se considera ca sanctiunea disciplinara nu i-a fost aplicata.

Angajatorul care a aplicat sanctiunea disciplinard este in drept sa o revoce in
decursul unui an din proprie initiativa, la rugdmintea salariatului, la demersul repre-
zentantilor salariatilor sau al sefului nemijlocit al salariatului.

In interiorul termenului de validitate a sanctiunii disciplinare, salariatului
sanctionat nu 1 se pot aplica masurile de stimulare prevazute de legislatia muncii.

5. Atragerea salariatului la raspundere materiala

Réspunderea materiala din cadrul raporturilor de munca reprezinta obligatia
uneia dintre partile contractului individual de munca de a repara prejudiciul cauzat
celeilalte parti.

Réspunderea juridicd materiala reprezintd o formd a raspunderii reciproce a
partilor pentru neexecutarea sau executarea necorespunzatoare a obligatiilor care le



revin, si, in asa mod, necesitd exprimarea vointei partii ce se considera vatamata
pentru atragerea la raspundere a celeilalte parti (inclusiv cu specificul faptului ca
salariatul nu poate renunta la drepturile sale prevazute de lege).

Réspunderea materiald a salariatului fatd de angajator nu poate fi mai mare de-
cat cea prevazuta de Codul muncii si de alte acte normative.

Réspunderea salariatului este limitatd prin diferite inlesniri ce ii sunt acordate
prin lege.

Salariatul va raspunde doar pentru prejudiciul efectiv produs; or, norma legala
direct stabileste ca, la stabilirea raspunderii materiale, in prejudiciul ce urmeaza a fi
reparat nu se include venitul ratat de catre angajator ca urmare a faptei savarsite de
salariat.

Regula de bazd a raspunderii materiale individuale a salariatului stabileste ca
aceasta raspundere este una limitata si nu poate depasi salariul mediul lunar al sala-
riatului, decat in cazurile prevazute de lege.

Incetarea raporturilor de munca dupi cauzarea prejudiciului material si/sau a
celui moral nu presupune eliberarea partii contractului individual de munca de repa-
rarea prejudiciului prevazutd de Codul muncii si de alte acte normative.

Legislatia muncii prevede si rdspunderea materiala deplina a salariatului (ori-
cum, tinandu-se cont de limitarile generale stabilite, care exclud posibilitatea recu-
perdrii venitului ratat).

Prevederile art.337 din Codul muncii stipuleaza ca raspunderea materiala de-
plind a salariatului constd in obligatia lui de a repara integral prejudiciul material
cauzat, iar insasi raspunderea materiala deplind a salariatului poate sa survina doar
in cazurile prevazute de lege.

Réspunderea materiala deplind are natura contractuala, dar survine in urma unui
delict — fie In legaturd cu executarea necorespunzatoare a obligatiilor si manifestarea
unei atitudini superficiale fata de soarta bunurilor ce au fost incredintate, fie prin
diferite actiuni culpabile.

Réspunderea materiald deplina a salariatului survine atunci cand: intre salariat si
angajator a fost incheiat un contract de raspundere materiala deplina pentru neasigu-
rarea integritatii bunurilor si altor valori care i-au fost transmise pentru pastrare sau
in alte scopuri; salariatul a primit bunurile si alte valori spre decontare in baza unei
procuri unice sau in baza altor documente unice; prejudiciul a fost cauzat in urma ac-
tiunilor sale culpabile intentionate, stabilite prin hotdrare judecatoreascd; prejudiciul
a fost cauzat de un salariat aflat in stare de ebrietate alcoolica, narcotica sau toxica;
prejudiciul a fost cauzat prin lipsa, distrugere sau deteriorare intentionatd a mate-
rialelor, semifabricatelor, produselor (productiei), inclusiv in timpul fabricarii lor,
precum si a instrumentelor, aparatelor de masurat, tehnicii de calcul, echipamentului
de protectie si a altor obiecte pe care unitatea le-a eliberat salariatului in folosinta;
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in conformitate cu legislatia in vigoare, salariatului 1i revine raspunderea materiala
deplind pentru prejudiciul cauzat angajatorului in timpul indeplinirii obligatiilor de
munca; prejudiciul a fost cauzat in afara exercitiului functiunii.

In practicd, in multe cazuri, anumite bunuri, valori, mijloace materiale ale
unitatii sunt transmise spre pastrare si utilizare in scopuri de serviciu nu unui singur
salariat, ci unui grup de salariati, care, respectiv, pentru o anumita perioadd, au acces
comun la acestea.

In aceste conditii, in mod evident, insusi lucrul salariatilor respectivi este organi-
zat In comun, iar o delimitare strictd a bunurilor aflate in gestiune nu este posibila.

Astfel, in cazul in care salariatii executd in comun anumite genuri de lucrari
legate de pastrarea, prelucrarea, vanzarea (livrarea), transportarea sau folosirea in
procesul muncii a valorilor ce le-au fost transmise, fiind imposibila delimitarea ras-
punderii materiale a fiecarui salariat si incheierea cu acesta a unui contract cu privire
la raspunderea materiald individuala deplina, poate fi instituitd o varietate aparte a
raspunderii materiale — raspunderea materiald colectiva (de brigada).

Raspunderea materiala colectiva se instituie de catre angajator de comun acord
cu reprezentantii salariatilor.

Contractul cu privire la raspunderea materiala colectiva (de brigada) se incheie
in forma scrisa, intre angajator, pe de o parte si, in cazul respectiv, de catre tofi mem-
brii colectivului (brigazii), pe de alta parte.

Contractul nu poate fi incheiat in mod arbitrar, ci doar pentru exercitarea anu-
mitor functii, care, la randul lor, urmeaza sa se contina in nomenclatorul lucrarilor
la indeplinirea carora poate fi instituita raspunderea materiala colectiva (de brigada),
conditiile aplicarii ei. Nomenclatorul si contractul-tip cu privire la raspunderea mate-
riala colectiva (de brigadd) se aproba de Guvern (la moment — Hotararea Guvernului
nr. 449 din 29.04.2004).

Marimea prejudiciului material cauzat angajatorului se determinad conform pier-
derilor reale, calculate in baza datelor de evidenta contabila. La calculul prejudiciu-
lui urmeaza sa se tina cont atat de uzura fizica, cat si de cea moralad a bunurilor, iar
odata cu determinarea uzurii bunului la momentul deteriorarii lui trebuie de stabilit
si valoarea economica a ramasitelor din bunul deteriorat, care raman la dispozitia
angajatorului.

Pana la emiterea ordinului (dispozitiei, deciziei, hotararii) privind repararea
prejudiciului material de catre salariatul in cauza, angajatorul este obligat sa efectu-
eze o anchetd de serviciu pentru stabilirea marimii prejudiciului material pricinuit si
a cauzelor aparitiei lui.

Salariatul are dreptul sa ia cunostinta de toate materialele acumulate in proce-
sul anchetei de serviciu. Pentru stabilirea cauzei aparitiei prejudiciului material este
obligatorie solicitarea unei explicatii in scris de la salariat, iar refuzul de a o prezenta



se consemneaza Intr-un proces-verbal semnat de cate un reprezentant al angajatoru-
lui si, respectiv, al salariatilor.

Salariatul vinovat de cauzarea unui prejudiciu material angajatorului il poate
repara benevol, integral sau partial.

Partile pot incheia si un acord cu privire la repararea prejudiciului material.
Retinerea de la salariatul vinovat a sumei prejudiciului material care nu depdseste
salariul mediu lunar se efectueaza prin ordinul angajatorului, care trebuie sa fie emis
in termen de cel mult o lund din ziua stabilirii marimii prejudiciului. Dacd suma
prejudiciului material ce urmeaza a fi retinuta de la salariat depaseste salariul mediu
lunar sau daca a fost omis termenul mentionat, retinerea se efectueaza conform ho-
tararii (deciziei) instantei de judecata.

6. Raspunderea materiala a unitatii fata de salariat

Pasibili de atragere la rdspundere materiala in raporturile de munca sunt ambele
parti ale acestui raport — atat salariatul, cat si angajatorul.

Spre deosebire de raspunderea salariatului, care poarta un caracter limitativ,
raspunderea angajatorului poarta caracter deplin, fara careva restrictii.

In cadrul contractului individual de munca, raspunderea partilor nu poate fi ex-
pusa drept una echivalentd, or cea a angajatorului este cu mult mai severa decat a
salariatului.

Obligatia angajatorului de a recupera prejudiciul cauzat salariatului rezulta expres
din prevederile art. 329 alin. (1) din Codul muncii, potrivit carora angajatorul este obli-
gat sa repare integral prejudiciul material si cel moral cauzat salariatului in legatura cu
indeplinirea de catre acesta a obligatiilor de munca sau ca rezultat al privarii ilegale de
posibilitatea de a munci, daca codul sau alte acte normative nu prevad altfel.

Marimea prejudiciului material se calculeaza conform preturilor de piatd existen-
te 1n localitatea respectiva la data repararii prejudiciului, conform datelor statistice.

Prejudiciul moral se repara in forma baneasca sau intr-o altd forma materiala
determinata de parti.

Raspunderea materiald a angajatorului fata de salariat nu poate fi mai mica de-
cat cea prevazuta de Codul muncii si de alte acte normative.

Legea specifica doud categorii de situatii in care se angajeaza obligatia anga-
jatorului de a recupera prejudiciul cauzat salariatului: - in legatura cu indeplinirea
obligatiilor de munca; - ca rezultat al privarii ilegale de posibilitatea de a munci.

Cazurile de privare ilegala de posibilitatea de a munci sunt nemijlocit exem-
plificate in art. 330 din Codul muncii, pe cand cazurile din cealalta categorie — pre-
judiciul in legatura cu indeplinirea obligatiilor de munca — urmeaza a fi deduse in
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fiecare caz 1n parte si interpretate, deoarece nu existd o norma ce ar exemplifica
cazurile.

Nemijlocit, cu referire la prejudiciul ce urmeaza a fi compensat in legatura cu
privarea ilegala de posibilitatea de a munci, mentionam ca la astfel de situatii preve-
derile art. 330 din Codul muncii atribuie: refuzul neintemeiat de angajare; eliberarea
ilegald din serviciu sau transferul ilegal la o alta munca; stationarea unitatii din vina
angajatorului, cu exceptia perioadei somajului tehnic; retinerea platii salariului; reti-
nerea tuturor platilor sau a unora din ele in caz de eliberare din serviciu; raspandirea,
prin orice mijloace (de informare in masa, referinte scrise etc.), a informatiilor ca-
lomnioase despre salariat; neindeplinirea in termen a hotararii organului competent
de jurisdictie a muncii care a solutionat un litigiu (conflict) avand ca obiect privarea
de posibilitatea de a munci.

Cu referire la rdspunderea survenita prin executarea necorespunzatoare sau ne-
executarea de catre angajator a obligatiilor impuse acestuia prin actele normative,
sau asumate n urma negocierilor cu salariatul, mentionam ca, indiferent de forma
vinovatiei, la aparitia raspunderii materiale pot duce incalcari ce rezulta din: normele
de securitate si sanatate Tn munca (prejudiciile cauzate vietii si sanatatii); norme-
le privind timpul de munca si de odihna (atragerea ilegald la munca suplimenta-
ra, neacordarea concediului etc.). Raspunderea materiald poate surveni si in caz de
deteriorare sau pierdere a bunurilor salariatului (inclusiv prin neasigurarea pazei
acestora) s.a.

In conditiile in care rispunderea materiald a angajatorului survine, cel mai des,
pentru cazurile de privare a salariatului de dreptul la munca, si prejudiciul ce urmea-
za a fi restituit de angajator salariatului tine, in majoritatea cazurilor, de compensarea
echivalentului material al dreptului la munca ce nu a fost realizat de salariat.

Astfel, drept consecinta de ordin material al eliberdrii ilegale apare (pe langa
restabilirea propriu-zisd) obligatia de a achita salariatului salariul mediu pentru toa-
ta perioada din data eliberdrii sau a transferului (in acest caz, diferenta de salariu,
daca implica o munca mai putin platitd) si pana la data pronuntarii hotararii de catre
instanta de judecata, dar si a prejudiciului moral (in marime de cel putin un salariu
mediu al salariatului), precum si a eventualelor cheltuieli de judecata.

Referitor la prejudiciul ce poate aparea in caz de retinere a platii salariului,
precum si a altor plati ce se cuvin salariatului, atat pe parcursul raporturilor, cat si la
eliberarea din serviciu, suplimentar mentinerii obligatiei de achitare nemijlocita a su-
melor retinute, mentiondm acoperirea pierderilor dictate de rata inflatiei (indexarea
acestora in marime deplind, daca retinerea a constituit cel putin o luna calendaristica
de la data stabilita pentru achitarea salariului lunar).

In contextul raspunderii materiale care poate surveni in legatura cu raspandirea,
prin orice mijloace, a informatiilor calomnioase despre salariat, mentiondm ca pe



langa obligatia de a dezminti informatia va surveni si obligatia de a compensa preju-
diciul material si moral, inclusiv plata salariului mediu pentru perioada de imposibi-
litate de angajare la un alt loc de munca, daca va fi dovedita legatura cauzald dintre
informatia raspandita si imposibilitatea de angajare.

Pentru a atrage angajatorul la raspundere materiald este necesar sa se dove-
deascd elementele generale ale raspunderii patrimoniale, cum ar fi: fapta ilicitd a
angajatorului (fie nemijlocit a proprietarului, fie a unui angajat al sau — persoana im-
puternicita de acesta cu anumite atributii); vinovatia angajatorului (in mod analogic
conditiei precedente); prejudiciul cauzat salariatului si legdtura de cauzalitate dintre
acestea.

Cu referire la procedura de atragere la raspundere materiald a angajatorului, spe-
cificam ca legiuitorul, prin norma prevazuta la art. 332 din Codul muncii, instituie o
procedura prealabild, obligatorie, care consta in inaintarea de catre salariat, la prima
etapd, angajatorului o cerere scrisd privind repararea prejudiciului material si/sau a
celui moral. Respectiv, angajatorul este obligat sa inregistreze cererea, sa 0 examineze
si sa emita ordinul (dispozitia, decizia, hotdrarea) corespunzatoare in termen de 10
zile calendaristice din ziua inregistrarii acesteia, aducand-o la cunostinta salariatului
sub semndturd, iar n cazul in care angajatorul nu va satisface in totalitate cerintele
salariatului sau nu va raspunde la acestea, salariatul va fi in drept sa se adreseze cu
o cerere in instanta de judecatd pentru solutionarea litigiului individual de munca
aparut.

Litigiile si conflictele aparute in legatura cu repararea prejudiciului material,
inclusiv a celui moral, se solutioneaza de instanta de judecata, indiferent de marimea
prejudiciului material ce urmeaza a fi reparat.

Bibliografie recomandata

I. Acte normative internationale:
Conventiile Organizatiei Internationale a Muncii, ratificate de catre Repu-
blica Moldova. [Accesat 16.09.2025]. Disponibil: https://social.gov.md/le-
gislatie/munca/legislatie-internationala/.

2. Directiva nr. 97/80/CE din 15 decembrie 1997 privind sarcina probei in
cazurile de discriminare pe baza de sex. [Accesat 16.09.2025]. Disponibil:
www.eur-lex.europa.eu.

II. Acte normative nationale:

1. Codul muncii al Republicii Moldova, adoptat la 28 martie 2003. In: Moni-
torul Oficial al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162.

2. Constitutia Republicii Moldova, adoptata de Parlamentul RM la 29 iulie



I11.
. BOISTEANU, Ed., ROMANDAS, N. Dreptul muncii: Manual. Chisindu:

5.

1994. in: Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 1994, nr. 1. Republicata
in MO, 2024, nr. 466.

. Hotardrea Guvernului Republicii Moldova cu privire la aprobarea Nomen-

clatorului functiilor detinute §i lucrarilor executate de catre salariatii cu
care angajatorul poate incheia contracte scrise cu privire la raspunderea
materiala individuald deplind pentru neasigurarea integritatii valorilor
transmise Republicii Moldova, nr. 449/2004. in: Monitorul Oficial al Repu-
blicii Moldova, 2004, nr. 73-76.

Hotardrea Plenului Curtii Supreme de Justitie a Republicii Moldova cu pri-
vire la practica aplicarii de catre instangele judecatoresti a legislatiei ce re-
glementeaza obligatia uneia dintre partile contractului individual de munca
de a repara prejudiciul cauzat celeilalte parti, nr. 11 din 03 octombrie 2005.
In: Buletinul CSJ, 2006, nr. 2.

Hotardrea Plenului Curtii Supreme de Justitie a Republicii Moldova cu pri-
vire la practica judiciara a examinarii litigiilor care apar in cadrul inche-
ierii, modificarii si incetarii contractului individual de munca, nr. 9 din 22
decembrie 2014. In: Buletinul CSJ, 2006, nr. 6.

Studii, tratate, cursuri, monografii, dictionare:

Tipografia Centrala, 2014. 736 p. ISBN 978-9975-53-444-4.

GHIMPU, S., TICLEA, Al. Dreptul muncii. Bucuresti: Casa de Editura si
Presd ,,Sansa” S.R.L., 1994. 252 p. ISBN: 973-9167-13-6.

GHIMPU, S., TICLEA, Al. Dreptul muncii. Vol. II. Bucuresti: Casa de
Editura si Presa ,,Sansa” S.R.L., 1994. 245 p. ISBN 973-9167-25-X.
GHIMPU, S., TICLEA, Al. Dreptul muncii. Editia a IlI-a. Bucuresti: Casa
de Editura si Presa ,,Sansa” S.R.L., 1997. 574 p. ISBN 973-9167-72-1.
TICLEA, Al. Dreptul muncii. Bucuresti: Global Lex, 2001.



Tema 11. APARAREA DREPTURILOR SI
INTERESELOR DE MUNCA

Unitati de continut:

incilciri ale legislatiei muncii

Sistemul de supraveghere si control asupra respectarii legislatiei muncii
Solutionarea litigiilor individuale de munca

Solutionarea conflictelor colective de munca

Solutionarea conflictelor colective de munca prin intermediul grevei

AN

Abilitati:

identifica notiunea jurisdictiei muncii si a litigiilor de munca;

determina factorii care genereaza aparitia conflictelor de munca;

stabileste competenta organelor de solutionare a conflictelor de munca;

analizeaza procedura de solutionare a litigiilor individuale de muncd;

elaboreaza modele de spete pentru solutionarea lor in cadrul seminarelor;

elaboreaza proiecte de hotarari ale organelor extrajudiciare si judiciare ce vizeaza liti-
giile si conflictele de munca.

NANANENENAN

Rezultate ale invatarii:

Ri1. poate colecta si examina datele si informatiile cu privire la principiile si izvoarele
dreptului muncii, subiectii dreptului muncii, precum si la modul de aparitie, modificare, suspen-
dare si Incetare a unui raport juridic de munca;

Ri3. poate selecta si interpreta corect normele juridice pasibile de a fi aplicate in raporturile
de munca;

Ri4. poate stabili asemandrile si deosebirile dintre diverse institutii juridice din cadrul drep-
tului muncii, compara normele nationale in domeniu cu cele internationale;

Ri10. poate aplica metode eficiente de analiza si rationament juridic bazat pe acte normati-
ve, practicd si studii doctrinare actuale;

Ri11. poate raporta datele faptice la normele juridice aplicabile raporturilor de munca;

Ri18. poate urmiri modificarile cadrului legal si isi adapteaza actiunile conform noului
context.

1. incilciri ale legislatiei muncii
In cadrul raportului de munca partile nu sunt libere in actiunile lor, fiind obli-

gate sd respecte cu strictete legislatia muncii, sa Indeplineasca regulile interne ale
unitatii, instructiile si alte acte normative.



In cadrul raporturilor de munca, incalcarile legislatiei pot genera atat aparitia
raspunderii uneia dintre partile contractului fatd de cealalta parte, cét si raspunderea
fata de autoritatile statului.

In cadrul raporturilor de munci, incilcarile legislatiei pot genera aparitia diferi-
tor tipuri de raspundere: raspunderea penald; rdspunderea contraventionald, raspun-
derea disciplinard; iar in cazurile cand incalcarile cauzeaza un prejudiciu material
sau moral — si raspunderea materiala.

Respectiv, faptele ilicite comise 1n relatiile de munca pot lua forma unei infrac-
tiuni, contraventii sau abateri disciplinare.

Dreptincalcari care intrunesc componenta de infractiune mentiondm componenta
de la: art. 183 din Codul penal — incalcarea regulilor de protectie a muncii (articolul
contine doud norme: incalcarea regulilor de protectie a muncii care a dus la accidente
cu oameni sau alte urmari grave si incalcarea care a provocat din imprudenta decesul
unei persoane; art. 168 din Codul penal — munca fortata (precum si componentele
care prevad traficul de fiinte umane, in partea ce tine de traficul in scopul exploatarii
muncii).

Majoritatea incalcarilor legislatiei muncii, care genereaza raspunderea partii
contractului individual de munca in fata autoritatilor, Intrunesc componente de
contraventii, fiind sanctionate de norme ale Codului contraventional; in acest con-
text mentiondm componentele prevazute la articolele 55, 56, 57, 61, 68 s.a. din codul
respectiv.

2. Sistemul de supraveghere si control asupra respectarii
legislatiei muncii

Supravegherea si controlul asupra respectarii legislatiei muncii are menirea de a
asigura respectarea valorilor ocrotite de normele dreptului muncii, dar prin natura si
componenta sa aceasta tine de dreptul administrativ, insesi organele ce exercitd acest
control fiind autoritati publice (cu exceptia controlului obstesc).

Legea privind controlul de stat asupra activitatii de intreprinzator, nr. 131 din
08.06.2012, defineste controlul drept totalitatea actiunilor de verificare a respectarii
de catre persoanele supuse controlului a prevederilor legislatiei, realizate de un or-
gan abilitat cu functii de control sau de un grup de institutii similare.

Supravegherea reprezintd activitatea de asigurare a aplicarii si respectarii le-
gislatiei intr-un anumit domeniu, inclusiv in baza atributiilor de control acordate
in temeiul actelor legislative, indreptata, cu preponderenta, spre preintdmpinarea si
neadmiterea Incalcarilor.

Insusi controlul asupra legislatiei muncii poate fi divizat in doud mari categorii:



Controlul de stat asupra respectarii legislatiei muncii si Controlul obstesc asupra
respectarii legislatiei muncii.

Controlul de stat asupra respectarii legislatiei muncii este exercitat de diverse
autoritati, pe diferite aspecte, printre care indicam: Inspectoratul de Stat al Muncii,
Centrul de Sanatate Publica, Centrul National pentru Protectia Datelor cu Carac-
ter Personal, Consiliul pentru Prevenirea si Eliminarea Discrimindrii si Asigurarea
Egalitatii s.a.

Controlul obstesc asupra respectarii legislatiei muncii este exercitat de catre
sindicate.

Controlul de stat in domeniul realizarii relatiilor de munca in dependenta de aria
institutiilor care o cuprind 1l putem diviza in: control general — organe competente sa
verifice respectarea legislatiei la orice intreprindere, institutie, organizatie indiferent
de tipul de proprietate si forma organizatorico-juridica (spre ex.: Inspectoratul de
Stat al Muncii); controlul special — exercitat in cadrul unor institutii statale in parte
de catre serviciile instituite (Ministerul Apararii, Ministerul Afacerilor Interne, Ser-
viciul de Informatii si Securitate, Serviciul de Protectie si Paza de Stat, Administratia
Nationald a Penitenciarelor, Centrul National Anticoruptie).

Complexitatea relatiilor de munca si multitudinea aspectelor in care se desfa-
soara raporturile de munca la fel diversifica controlul asupra respectarii legislatiei
muncii si din acest considerent putem deosebi: controlul total — exercitarea supra-
vegherii generale asupra respectarii legislatiei muncii; controlul de ramura — exer-
citarea supravegherii legislatiei muncii pe anumite aspecte ale desfasurarii relatiilor
de munca (aspectul sanitaro-igienic, aspectul protejarii datelor cu caracter personal
etc.).

La general, prin prisma prevederilor enuntate ale Legii nr. 131/2012 deosebim
urmatoarele tipuri de control: control comun — la care participa simultan controlori
din partea a doud sau a mai multor organe de control; control planificat — efectuat
conform planului anual al controalelor, in baza analizei si evaludrii conform criterii-
lor de risc; control inopinat — care nu este planificat din timp si care se efectueaza, in
baza evaluadrii riscurilor, in scopul constatarii rezultatelor activitatii persoanei supuse
controlului, pentru neadmiterea incalcarii legislatiei.

Controlul asupra respectdrii actelor normative din domeniul muncii, securitatii
si sanatatii in munca se realizeaza prin control planificat sau prin control inopinat.

Controlul planificat se efectueaza in conformitate cu Planul anual al controale-
lor, intocmit de catre Inspectoratul de Stat al Muncii si inregistrat in Registrul de stat
al controalelor, pana la data de 1 decembrie a anului precedent anului calendaristic la
care se refera planul controalelor.

Controlul inopinat reprezinta controlul exercitat in afara planului anual al con-
troalelor.
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Controlul de stat asupra respectarii actelor normative din domeniul muncii,
securitdtii si sanatatii In munca se efectueaza in temeiul delegatiei de control emise
de directorul Inspectoratului de Stat al Muncii.

Inspectorul de munca poate solicita angajatorului sau, in lipsa acestuia, persoa-
nei care il Inlocuieste sa-i acorde sprijin, asigurand: numirea unei persoane respon-
sabile de prezentarea documentelor necesare controlului, de asistarea si insotirea
inspectorului, pe durata efectudrii controlului, la locurile de munca, in incaperile de
serviciu, de productie si auxiliare; punerea la dispozitie a unei incaperi de serviciu,
a mijloacelor de comunicatie, a transportului in limita spatiului unitatii supuse con-
trolului.

Nu se considera control de stat solicitarea informatiei de catre organul de control
fara efectuarea unei vizite la fata locului, dacd aceasta informatie este indispensabila
pentru planificarea controalelor in baza criteriilor de risc, conform metodologiei afe-
rente domeniului de control, si este detinuta de persoana supusa controlului.

in timpul desfasurarii controlului, organul de control poate solicita doar
informatia care este obligatorie de a fi detinutd si acordatd conform legii de catre
persoana supusa controlului.

Inspectoratul de Stat al Muncii

In majoritatea absolutd, ponderea esentiala privind controlul asupra respectarii
legislatiei muncii ii revine Inspectoratului de Stat al Muncii.

Conform prevederilor art. 1 al Conventiei nr. 81 a Organizatiei Internationale
a Muncii privind Inspectia Muncii in Industrie si Comert, fiecare stat-membru este
obligat sa detina un sistem de inspectie a muncii in industrie, conform art. 22 al
aceleiasi conventii — si in comert, iar conform prevederilor Conventiei nr. 129 a
aceleiasi organizatii statul trebuie sa asigure mecanismul dat si pentru domeniul agri-
col.

In conformitate cu dispozitiile Conventiilor enuntate, inspectiile mentionate
trebuie sa verifice respectarea conditiilor legale in domeniul relatiilor de munca si in
domeniul protectiei muncii.

Inspectoratul de Stat al Muncii este autoritatea administrativa ce exercita con-
trolul de stat asupra respectarii actelor legislative si a altor acte normative in dome-
niul muncii, securitatii $i sanatatii Tn munca, la intreprinderi, institutii si organizatii,
cu orice tip de proprietate si forma juridica de organizare, la persoane fizice care
angajeaza salariati, precum si n autoritatile publice centrale si locale.

Inspectoratul de Stat al Muncii verifica legalitatea incadrarii in cAmpul muncii,
legalitatea refuzului de a incadra in cAmpul muncii, respectarea cerintelor de forma
pentru perfectarea relatiilor de munca, legalitatea calculdrii si achitarii salariului,
legalitatea aplicarii sanctiunilor disciplinare, respectarea procedurii de concediere,
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respectarea normelor de securitate si sandtate in munca, cercetarea accidentelor in
campul muncii etc.

Respectarea legislatiei muncii, atat pentru angajatori, cat si pentru salariati, este
necesara $i devine un imperativ inca panad la aparitia raporturilor de munca.

Inspectoratul de Stat al Muncii va verifica daca salariatului i-a fost asigurata
respectarea principiului libertatii negocierilor si libertatii incheierii contractelor —
interzicerea muncii fortate (principiu, incalcarea caruia poate genera si raspunderea
penald).

La fel, Inspectoratul este in drept sa verifice: respectarea formei contractului in-
dividual de muncd; inmanarea salariatului a unui exemplar al contractului individual
de munca; existenta capacitatii juridice de munca a persoanei care a incheiat contractul
(inclusiv varsta speciald, cum ar fi cea de 18 ani pentru muncile grele, vatamatoare
etc.); daca angajatorul nu a depasit lista actelor solicitate pentru incheierea contractu-
lui; daca obiectul contractului individual de munca este unul legal si moral; dacd clau-
zele din contractul individual de munca nu inrautatesc situatia salariatului comparativ
cu prevederile minime ale legii (la depistarea unei astfel de situatii clauza ilegala nu va
produce efecte juridice, fiind ex officio inlocuita cu prevederea minima a legislatiei in
cazul respectiv); legalitatea clauzei perioadei de probd; dacd salariatului i-au fost aduse
la cunostinta toate conditiile de munca si atributiile de functie.

In mod deosebit, Inspectoratul va verifica dacid angajatorul nu utilizea-
za munca declarata, fapt care se sanctioneaza in mod aparte prin norma Codului
contraventional.

Cu referire la executarea contractului individual de munca, Inspectoratul este in
drept sa verifice: respectarea de catre angajator a duratei normale a timpului de mun-
cd; atragerea la munca suplimentara, in zilele de repaus si de sarbatoare nelucratoare
in lipsa acordului scris al salariatului; refuzul angajatorului de a acorda pauze su-
plimentare pentru alimentarea copilului; refuzul angajatorului de a acorda concedii
anuale de odihna potrivit modului stabilit de lege; refuzul angajatorului de a acorda
concedii sociale, de studii, garantate de lege; efectuarea retinerilor neintemeiate din
salariu; neacordarea garantiilor si a compensatiilor prevazute de lege; refuzul anga-
jatorului de a elibera certificatul cu privire la munca si salariu; stabilirea si achitarea
unui salariu sub nivelul minim garantat de stat sau stabilit prin contractul colectiv/
conventia de muncad; neretribuirea muncii suplimentare, a muncii prestate in zilele de
repaus si de sarbatoare nelucratoare si/sau a muncii de noapte.

Eventualele incélcari din domeniile indicate, depistate de catre inspectorul de
munca, sunt pasibile de sanctionare, inclusiv cu amenda, prin prisma normei art. 55
din Codul contraventional.

In alta ordine de idei, mentionim ci anumite incilcari pot fi comise sub aspectul
hartuirii salariatului la locul de munca, admiterii unei atitudini discriminatoare fata
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de salariat sau sub aspectul divulgarii catre persoane terte a datelor cu caracter perso-
nal ale salariatului. Majoritatea acestor incalcari la fel constituie contraventii si sunt
pasibile de a fi sanctionate cu amenda contraventionald, doar ca in calitate de agent
constatator al Incalcdrii nu va fi Inspectoratul de Stat al Muncii, ci alte autoritdti, cum
ar fi Consiliul pentru Egalitate, Centrul National pentru Protectia Datelor cu Caracter
Personal etc.

Importanta securitatii $i sdnatatii in munca impune angajatorului obligatia de a
asigura salariatului locul de munca cu inlaturarea riscurilor pentru viata si sanatate.
Astfel, nemijlocit la locul de munca, inspectorul va verifica respectarea cerintelor
minime de securitate si sandtate prevazute de normele in vigoare, precum si cerintele
de securitate si sanatate prevazute pentru conditii speciale de munca.

Inspectorul de munca va verifica dacd angajatorul isi indeplineste toate obligatiile
impuse prin dispozitiile art. 10 al Legii securitatii si sanatatii in munca, ale altor ar-
ticole ale legii respective, precum si prin prevederile actelor normative subordonate
legii in domeniul protectiei si prevenirii riscurilor, in special obligatiile ce tin de
organizarea activitatilor In domeniu.

Inspectorul este 1n drept sd verifice cum este organizat serviciul de protectie si
prevenire la unitate, inclusiv daca persoanele respective — fie ca sunt din interiorul
intreprinderii, fie ca sunt contractate din afara — au absolvit cursurile de instruire in
domeniul securitatii si sanatatii in munca.

Inspectorul va verifica daca angajatorul a desemnat persoane responsabile de
aplicarea masurilor de prim ajutor, de stingere a incendiilor si de evacuare a lu-
cratorilor, precum si va verifica dacd numarul acestora, instruirea si echipamentul
pus la dispozitia lor este adecvat marimii si/sau riscurilor profesionale specifice
unitatii.

Inspectorul va verifica existenta instruirii salariatilor, dar si trecerea de catre
acestia a examenului medical, atat la angajarea 1n functie, cat si ulterior cel periodic.

Angajatorul va comunica imediat Inspectoratului de Stat al Muncii, prin telefon
sau prin orice alt mijloc de comunicare, despre orice accident produs in cdmpul mun-
cii, iar acesta, la randul sdu, va verifica corectitudinea actiunilor angajatorului.

Suplimentar, angajatorul va mai informa: Casa Nationala de Asigurari Sociale;
dupd caz — organul sdu ierarhic superior; organul sindical de ramura sau interramu-
ral; Agentia Nationald de Sénatate Publicd — in cazurile de intoxicatie acutd; comisa-
riatul de politie din raza sectorului in care s-a produs accidentul — in cazul producerii
accidentelor grave si mortale.

In cazul in care angajatorul nu a comunicat si/sau nu a cercetat accidentul pro-
dus, un atare accident poate va fi cercetat in baza cererii depuse de persoanele inte-
resate, cu consecintele corespunzdtoare fata de angajator, pentru eventuala incercare
de tainuire a accidentului.
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In toate cazurile in care Inspectoratul de Stat al Muncii a aflat despre producerea
unui accident, acesta are obligatia sa se autosesizeze.

Nemijlocit, Inspectoratul de Stat al Muncii urmeazad sa cerceteze accidentele
grave si mortale, pe cand cele ce s-au soldat cu incapacitate temporara de munca —
doar daca angajatorul nu are posibilitatea de a le cerceta personal.

Inspectorul va fi in drept sa verifice daca angajatorul creeaza conditii pentru ac-
tivitatea comisiei si/sau nu impiedica participarea la cercetarea accidentelor a persoa-
nelor competente si care au dreptul sa participe la cercetare (inclusiv reprezentantii
accidentatilor sau ai familiilor lor), daca asigurd respectarea termenelor prevazute
pentru cercetare, daca dosarul de cercetare este corect intocmit, daca se efectueaza
in modul corespunzdtor inregistrarea si evidenta accidentelor.

Daca actiunile angajatorului sunt supuse controlului din partea diferitor
autoritati — organe de supraveghere si control, atunci prescriptiile si deciziile emi-
se de catre acestea, la randul lor, sunt pasibile de a fi supuse controlului judecato-
resc; respectiv, angajatorul este in drept s@ le conteste in instanta de judecatd, fie
nemijlocit, fie dupa adresarea prealabila, inclusiv la autoritatea ierarhic superioara
organului de control, in cauza.

Dupa cum am relatat, majoritatea actiunilor ilicite ce pot fi admise de angaja-
tor si/sau persoanele care il reprezintd constituie componentd de contraventii, fiind
sanctionate de normele respective ale Codului contraventional.

Initial mentiondm ca unele organe de control, pentru diferite contraventii in
parte, pot avea: fie doar functii de constatare a incalcarilor si de intocmire a procese-
lor-verbale de contraventii; fie si atributii de examinare a contraventiilor cu aplicarea
sanctiunilor corespunzatoare. Concomitent, in cazurile prevazute de lege, autoritatile
respective pot sa emita si diferite prescriptii privind inlaturarea nelegiuirilor depista-
te, inclusiv cu acordarea unor termene pentru aceasta.

Agentul constatator este reprezentantul autoritatii publice care solutioneaza, in
limitele competentei sale, cauza contraventionald si este Tmputernicit cu atributii de
constatare a contraventiei si/sau de sanctionare.

In dependenta de situatia concreta — intocmirea procesului-verbal de constatare
a contraventiei; emiterea unei prescriptii de inlaturare a incdlcérilor si remedierea
dreptului incdlcat; aplicarea unei sanctiuni contraventionale — angajatorul, in cazul in
care nu este de acord cu actiunile organului de control, va intreprinde anumite masuri
procedurale pentru a-si apara drepturile si interesele.

Un aspect care poate aparea in cadrul controlului de stat asupra respectarii nor-
melor juridice din domeniu il reprezintd aspectul legat de emiterea de catre auto-
ritatea de control a unor prescriptii obligatorii cu privire la inlaturarea incalcarilor
constatate. Aspectul respectiv este unul de o importanta aparte si nu poate fi ignorat
de angajator, inclusiv cand organul de control nu aplicad nemijlocit sanctiunea, ci
remite procesul-verbal instantei de judecata.
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Conform prevederilor art. 20 din Legea privind protectia datelor cu caracter
personal, Centrul National pentru Protectia Datelor cu Caracter Personal are atribu-
tia de a dispune suspendarea sau incetarea prelucrarii datelor cu caracter personal
efectuate cu incdlcarea legii (inclusiv de catre angajator), precum si are dreptul de a
cere de la operatorii de date rectificarea, blocarea sau distrugerea datelor cu caracter
personal neveridice sau obtinute ilicit. Decizia de suspendare sau de incetare a ope-
ratiunilor de prelucrare a datelor cu caracter personal poate fi contestata in instanta
de contencios administrativ.

Conformunei prevederi aart. 11 din Legea privind Inspectoratul de Stat al Muncii,
constituie contraventie insasi neindeplinirea (ignorarea) de catre angajator a masurilor
obligatorii dispuse de inspectorul de munca, in limitele prevederilor legale (inclusiv
indeplinirea necorespunzitoare ori cu incilcarea termenului). In aceste conditii, refu-
zul de a indeplini prescriptia serveste drept temei pentru intocmirea unui proces-verbal
suplimentar (in baza art. 349 din Codul contraventional) la cel prin care s-au constatat
incélcarile nemijlocite ale legislatiei muncii si, respectiv, drept temei pentru sanctiune
suplimentarad, iar pentru a evita astfel de situatii, in cazul in care angajatorul nu este de
acord cu prescriptiile ce i-au fost inaintate, acesta urmeaza sa le conteste in instanta de
judecata, in baza normelor prevazute de Codul administrativ.

In acelasi timp, atragem atentia cd contestarea prescriptiilor, in majoritatea ca-
zurilor, initial va avea loc prin cerere prealabila adresata organului de control.

Cu referire la cazurile cand organul de control are doar atributii de constatare a
contraventiilor, indicdm ca acesta le va constata si le va fixa in procesul-verbal intocmit
cu privire la contraventie, pe care 1l va remite instantei de judecata pentru examinare.

Astfel: - Consiliul pentru egalitate constata contraventiile cu elemente discri-
minatorii (in particular, pentru cazul nostru — cele prevazute de art. 54 din cod), iar
in calitate de agent constatator Consiliul remite instantei de judecata spre examinare
in fond procesul-verbal cu privire la contraventie si materialele cauzei. - Centrul
National pentru Protectia Datelor cu Caracter Personal constata contraventii din do-
meniul protectiei datelor cu caracter personal si incheie procese-verbale cu privire la
acestea conform Codului contraventional, la fel cu remiterea materialelor in instanta
de judecata, spre examinare in fond. - Inspectoratul de Stat al Muncii este in drept
sa constate contraventii care vizeaza incdlcarea legislatiei muncii si a legislatiei cu
privire la securitatea si sanatatea Tn munca si sa incheie procese-verbale cu privire la
acestea, pe care le remite pentru examinarea in fond instantei de judecatd, conform
prevederilor Codului contraventional.

Procesul-verbal cu privire la contraventie este un act prin care se individuali-
zeaza fapta ilicita si se identifica faptuitorul. Procesul-verbal se incheie de agentul
constatator pe baza constatarilor personale si a probelor acumulate, in prezenta fap-
tuitorului sau in absenta lui.
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Persoana in a carei privinta a fost pornit proces contraventional are, printre alte-
le, dreptul: la aparare; sa cunoasca fapta imputata; sa ia cunostinta de materialele din
dosar si sa i se elibereze, la cerere, in cel mult 24 de ore, copii de pe procesul-verbal;
sa prezinte probe etc.

Cu referire la cazurile cand organul de control are si atributii de sanctionare,
decizia acestuia de sanctionare urmeaza a fi contestata in instanta de judecata.

Spre exemplu, cu referire la eventualele contraventii ce pot fi comise de ca-
tre angajator, mentiondm ca Serviciul Fiscal de Stat este in drept sd constate, sa
examineze cauze contraventionale si sa aplice sanctiuni in privinta unor incalcari
ca: Incdlcarea modului de prezentare de cétre contribuabili a dérii de seama si de
achitare a obligatiilor, inclusiv aferente raporturilor de munca pentru stabilirea drep-
turilor sociale si medicale (prezentarea darii de seama cu informatie neautentica si/
sau incompleta, aferenta raporturilor de munca pentru stabilirea drepturilor sociale si
medicale sau neprezentarea acesteia in termenul stabilit de legislatie, precum si ne-
achitarea, achitarea tardiva sau achitarea incompleta a primelor de asigurare obliga-
torie de asistenta medicald sau a contributiilor de asigurari sociale de stat obligatorii,
pentru toate temeiurile si felurile de plati la care, conform legislatiei, se calculeaza
contributiile).

Contravenientul, victima (eventualul salariat) sau reprezentantul acestora, in
cazul 1n care nu sunt de acord cu decizia agentului constatator sau in cazul in care
aceasta a fost emisa cu incalcarea normelor procesuale, sunt in drept sd o conteste in
termen de 15 zile de la data emiterii acesteia sau, pentru partile care nu au fost pre-
zente la sedinta de examinare a cauzei contraventionale, de la data inmanarii copiei
de pe decizia respectiva.

Contestatia Tmpotriva deciziei emise asupra cauzei contraventionale se depu-
ne la autoritatea din care face parte agentul constatator care a examinat cauza, iar
acesta, in cel mult 3 zile de la data depunerii, expediaza contestatia si dosarul cauzei
contraventionale in instanta de judecatd, in a cdrei raza teritoriala activeaza autorita-
tea competenta care a emis decizia.

Instanta judeca contestatiile impotriva deciziilor autoritatilor competente sa so-
lutioneze cauzele contraventionale, in sedintd publica, oral, nemijlocit si in contra-
dictoriu.

3. Solutionarea litigiilor individuale de munca

Prin litigii de munca se subinteleg acele divergente aparute intre partile rapor-
turilor de munca, in legatura cu realizarea unui drept la munca, ce nu pot fi aplanate
prin intermediul negocierilor benevole si pentru solutionarea carora este necesar de a
apela la o procedura (inclusiv la un organ competent) prevazuta de legislatie.
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Sunt litigii de munca nu doar cele care se refera la clauzele exprese ale con-
tractului de munca, ci toate litigiile care sunt legate de modul in care se desfasoara
activitatea la unitate, inclusiv cele referitoare la raspunderea pentru faptele ilicite
savarsite in procesul de productie sau cu ocazia lui.

Legiuitorul divizeaza litigiile de munca dupa statutul subiectilor (sau mai sim-
plu — dupd numarul de salariati) in doua mari categorii: litigii individuale de munca
si conflicte colective de munca.

Litigiile individuale de munca reprezinta acele litigii care apar intre angajator si
un anumit salariat in parte si, practic, constau fie in nesatisfacerea (motivata sau ne-
motivata) a unor cerinte ale salariatului de catre angajator, fie din lipsa dorintei (care
la fel poate fi intemeiatd sau neintemeiatd) uneia din parti de a recupera prejudiciul
material cauzat.

Categoria litigiilor individuale de munca este cea mai mare, ele sunt diverse si
pot aparea din mai multe motive, la diferite etape ale desfasurarii relatiilor de mun-
ca. Respectiv, putem distinge: litigii cu privire la negocierea angajarii si refuzul de
angajare la munca; litigii cu privire la transferul la o altd munca; litigii cu privire la
remunerarea muncii; litigii cu privire la diverse garantii si compensatii; litigii cu pri-
vire la timpul de munca si timpul de odihna; litigii privind probleme de disciplina a
muncii; litigii cu privire la rdspunderea materiala pentru prejudiciul cauzat; litigii cu
privire la securitatea si sandtatea in munca; litigii cu privire la formarea profesionala;
litigii cu privire la problemele eliberarii din functie s. a.

Intr-un litigiu individual de munci, angajatorul poate avea calitatea atat de re-
clamant, cat si de parat.

Din start mentiondm ca in calitate de reclamant angajatorul poate aparea in mai
putine cazuri, si anume — la intentarea unei actiuni in instanta, cu conditia ca aceasta
sd tina: de recuperarea prejudiciului cauzat de catre salariat, sau de o altd persoana,
dar 1n legatura cu realizarea unui drept de munca; de solicitarea recunoasterii nulitatii
contractului individual de munca. Faptul dat nu reprezintd o limitare a drepturilor an-
gajatorului, deoarece 1n celelalte aspecte ale raportului de munca, unde pot fi afectate
drepturile sale (incalcarea de cétre salariat a obligatiilor de munca care nu s-a soldat cu
cauzarea unui prejudiciu sau cu un prejudiciu minor), angajatorul este competent sa le
apere personal, prin atragerea salariatului la rdspundere disciplinard si/sau materiala.

Ca exemplu de intentare a unei actiuni de recuperare a prejudiciului cauzat, pe
langa prejudiciile directe legate de distrugerea mijloacelor de producere, a materiei
prime, a produsului finit etc., mai indicam: cazurile de refuz al persoanei de a se an-
gaja In campul muncii dupa finisarea studiilor daca angajatorul a contribuit (total sau
partial) la cheltuieli, in conditiile unui contract de formare profesionald; sau cazurile
prejudiciilor cauzate de fostul salariat pentru divulgarea informatiei cu caracter con-
fidential, in conditiile clauzei respective.
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Angajatorul, in calitate de reclamant, poate aparea si intr-un litigiu in care va
contesta actiunile autoritatilor publice, cum ar fi: Inspectoratul de Stat al Muncii,
Centrului National pentru Protectia Datelor cu Caracter Personal etc.

In rest, in majoritatea cazurilor, in calitate de reclamant apare salariatul, iar an-
gajatorul va avea calitatea de parat.

Dupa cum a fost mentionat, in instanta de judecata angajatorul poate aparea in
calitate atat de reclamant, cat si de parat.

Astfel, in calitatea sa de reclamant angajatorul urmeaza sa Intocmeasca si sd de-
puna cererea de chemare 1n judecatad, iar in cazul in care este citat in calitate de parat va
depune referinta la cererea de chemare in judecata, in conditiile prevazute de art. 186
din Codul de procedurad civila (prezentarea ei devine imperativ necesard, prin prisma
faptului ca sarcina probatiei ii revine, iar lipsa referintei duce la examinarea cauzei
doar 1n baza materialelor din dosar, altfel spus — in baza declaratiilor salariatului).

Un factor important la depunerea cererii de chemare in judecata il reprezinta
respectarea termenelor de prescriptie; or, incalcarea acestora duce la respingerea sa-
tisfacerii cerintelor, daca faptul dat este invocat de partea adversa.

Pentru cazurile de recuperare a prejudiciului material cauzat angajatorului, ter-
menul de prescriptie pentru adresare in instanta de judecatd este de un an de zile
din ziua constatarii marimii prejudiciului, in caz de aparitie a divergentelor privind
modul de reparare a acestuia.

in pofida faptului c legea nu stabileste un model-tip al cererii de chemare in
judecata (nici la general — fapt ce ar fi practic imposibil, tindndu-se cont de diversi-
tatea litigiilor, nici pentru categorii de litigii in parte), ea impune, totusi, rigori stricte
fatd de cerinta 1naintatd, iar nerespectarea acestora poate avea diferite consecinte
negative, cum ar fi refuzul de a primi cererea, restituirea cererii sau faptul de a nu da
curs cererii inaintate.

Cerintele fata de forma si continutul cererii, inclusiv al anexelor la cerere, sunt
stabilite in art. 166 si 167 din Codul de procedura civila.

Actiunea depusa 1n instantd si primita spre examinare, conform regulii de baza,
se examineaza in cadrul unui proces deschis; astfel, dezbaterile judiciare sunt deschi-
se si la acestea poate asista orice persoand. Respectiv, la examinarea cauzei, din par-
tea angajatorului poate asista orice persoana, fara a fi necesare careva imputerniciri,
insa acestea trebuie sa fie perfectate dacd persoana va dori sa participe la examinarea
cauzel — sd puna intrebari, sa isi expuna opinia etc.

Partile urmeaza sd se prezinte pentru examinarea cauzei, iar neprezentarea la
examinarea pricinii poate avea consecinte negative. Astfel, pentru persoana care a
inaintat cauza drept consecintd poate surveni scoaterea cererii de pe rol (depune-
rea repetatd nu se exclude, dar duce la cheltuieli de judecata repetate, precum si la
eventuala omitere a termenului de prescriptie), iar pentru parat — examinarea in lipsa
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acestuia si, respectiv, doar in baza materialelor prezentate la dosar (in cazurile de
restabilire in functie, tindnd cont de sarcina probatiei a angajatorului, instanta pur si
simplu va emite hotararea doar in baza declaratiilor fostului salariat).

Codul muncii stipuleazad unele particularitati la examinarea litigiilor de munca
vizavi de ordinea generala, cum ar fi termenele de examinare a litigiilor, scutirea de
cheltuieli de judecatd pentru unele litigii, sarcina probatiunii determinata (la fel pen-
tru unele categorii de litigii) etc.

Cu referire la termenele de examinare indicam ca instanta de judecata va con-
voca partile in timp de 10 zile calendaristice de la data Inregistrarii cererii, iar in cel
mult 30 de zile calendaristice de la data Tnregistrarii cererii aceasta urmeaza sa fie
examinata.

Hotérarea pronuntata urmeaza a fi remisa partilor in termen de 3 zile calenda-
ristice de la data emiterii. Hotararea instantei poate fi atacata in ordinea prevazuta de
legislatia procedurala civila.

4. Solutionarea conflictelor colective de munca

Dupa continutul si importanta lor, litigiile de munca sunt de doua tipuri: litigii
de drept si conflicte de interes. In mare parte, litigiile de drept sunt solutionate in
mod individual, iar cele de interes sunt rezolvate pe cale colectiva. Conflictele de
interes nu tin de incdlcari ale legii sau ale altor acte si acestea se solutioneaza prin
negocieri purtate cu scopul de a impaca partile.

Prin conflict colectiv de munca se inteleg divergentele nesolutionate dintre salariati
(reprezentantii lor) si angajatori (reprezentantii lor) privind stabilirea si modificarea con-
ditiilor de munca (inclusiv a salariului), privind purtarea negocierilor colective, incheie-
rea, modificarea si executarea contractelor colective de munca si a conventiilor colective,
privind refuzul angajatorului de a lua in considerare pozitia reprezentantilor salariatilor
in procesul adoptarii, in cadrul unitatii, a actelor juridice ce contin norme ale dreptului
muncii, precum si divergentele referitoare la interesele economice, sociale, profesionale
si culturale ale salariatilor, aparute la diferite niveluri intre partenerii social.

Chiar daca conflictele date nu sunt cele mai raspandite, ele pot avea un impact
negativ important asupra angajatorului, care urmeaza sa aplice toate mecanismele
juridice legale pentru evitarea sau minimizarea efectelor negative ale acestora.

Conflictul colectiv poate aparea in cadrul negocierilor cu privire la incheierea
contractului colectiv de munca ori a unor modificari sau completari la acesta, precum
si in orice alt moment, cand apar anumite divergente dintre angajator si salariati (chiar
daci la unitate nu existd un contract colectiv sau chiar nici sindicate). In primul caz,
neintelegerile partilor din cadrul negocierilor colective se consemneaza intr-un pro-
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ces-verbal de divergente, iar in cel de- al doilea caz reprezentantii salariatilor nemij-
locit inainteaza revendicarile sale.

Angajatorul urmeaza sa inregistreze revendicarile primite (perfectate in scris,
motivate §i cu trimiteri la normele incdlcate) si in decurs de 5 zile lucratoare sa ofere
raspuns. Lipsa raspunsului sau un raspuns nesatisfacator declanseaza conflictul co-
lectiv de munca.

Declansarea conflictului colectiv de munca da temei pentru initierea procedurii
de conciliere a acestuia.

In cazul in care conflictul a fost declansat, in conformitate cu art. 359 din Codul
muncii, oricare dintre parti (dar cointeresati, Intr-o masura mai mare, sunt reprezen-
tantii salariatilor), in scopul solutionarii conflictului, este in drept sa solicite con-
stituirea comisiei de conciliere. Procedura de conciliere se desfasoara intre partile
conflictului, In cadrul unei comisii de conciliere.

Comisia de conciliere se constituie ad hoc, ori de céate ori apare un conflict
colectiv de munca, dintr-un numar egal de reprezentanti ai partilor conflictului, prin
ordinul angajatorului si hotararea respectiva a reprezentantilor salariatilor, prin care
se desemneaza membrii comisiei. Obligatia de a asigura conditiile de munca pentru
comisie revine angajatorului.

Dezbaterile comisiei de conciliere sunt consemnate intr-un proces-verbal intoc-
mit in 2 sau mai multe exemplare, dupd caz, in care se vor indica masurile generale
sau partiale de solutionare a conflictului, asupra cérora au convenit partile.

Comisia conciliaza partile conflictului colectiv de munca in termen de cel mult
10 zile lucratoare de la data constituirii comisiei. Acest termen poate fi prelungit o
singura data prin acordul scris al membrilor comisiei. In cazul in care membrii comi-
siei de conciliere au ajuns la o intelegere asupra revendicarilor inaintate, comisia va
adopta o decizie obligatorie pentru partile conflictului, pe care o va remite acestora
in termen de 24 de ore din momentul adoptarii.

Daca membrii comisiei de conciliere nu au ajuns la o intelegere, presedintele co-
misiei va informa in scris despre acest lucru partile conflictului in termen de 24 de ore.

Comisia de conciliere si instanta de judecatd, dupa natura lor, au competente
diferite la solutionarea conflictelor colective de munca — competenta care depinde de
obiectul actiunii.

Conform normelor in vigoare, formal, instanta are o competentd diversa in
cadrul conflictelor ce apar in relatiile de parteneriat social, i anume: examinarea
contestarii partilor pe marginea deciziei comisiei de conciliere (indeosebi 1n partea
ce tine de verificarea legalitatii deciziei — respectarea procedurii de examinare, com-
petenta si depasirea atributiilor de catre membrii comisiei etc.); examinarea nulitatii
clauzelor contractelor colective de munca si a conventiilor colective; examinarea
cazurilor de suspendare a grevei sau declarare a grevei drept ilegala.
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Daca partile conflictului nu au ajuns la o intelegere sau nu sunt de acord cu
decizia comisiei de conciliere, fiecare dintre ele, in termen de 10 zile lucratoare de
la data expirarii termenului de conciliere sau, dupa caz, de la data adoptarii deciziei
sau a primirii informatiei respective, este in drept sa depuna o cerere de solutionare
a conflictului 1n instanta de judecata.

Daca partile considera ca careva clauze ale contractului colectiv de munca sau ale
conventiei colective sunt afectate de nulitate, ele se pot adresa la instantele de judecata
incepand cu data semnarii contractului colectiv de munca sau a conventiei colective.

Cererile privind solutionarea conflictelor colective de munca referitoare la con-
statarea legalitatii grevei pot fi depuse de parti la instantele de judecatd incepand cu
data declararii grevei.

Instanta de judecata va convoca partile conflictului in timp de 10 zile lucrdtoare
de la data inregistrarii cererii si va examina cererea de solutionare a conflictului colec-
tiv de munca in termen de cel mult 30 de zile lucratoare de la data Inregistrarii acesteia,
cu emiterea unei hotarari cu drept de atac conform Codului de procedura civila.

5. Solutionarea conflictelor colective de munca prin intermediul
grevei

Greva reprezintd o forma de aparare a drepturilor si intereselor salariatilor, care
consta in Incetarea colectiva a indeplinirii muncii de catre salariatii (fie de catre toti
salariatii unitatii, fie de o parte a acestora) care nu sunt de acord cu conditiile de
munca existente si este utilizatd pentru exercitarea presiunilor de ordin economic
asupra angajatorului, cu scopul de a-1 obliga sa efectueze unele cedari si sa acorde
unele inlesniri salariatilor, afectand buna functionare a unitatii.

Dreptul la greva este unul recunoscut, garantat si de Constitutia Republicii Mol-
dova, nefiind admise ngradiri, decat cele legale, iar angajatorul urmeaza sa reactio-
neze, in limitele legii, la declansarea acesteia, utilizdnd toate mecanismele juridice
pentru a-si apdra interesele.

Pind la declansarea grevei, in mod obligatoriu, trebuie sa fie Incercata proce-
dura de conciliere (cel putin incercarea esuatd de a crea o comisie de conciliere),
iar ulterior, dupa esecul concilierii, decizia de declansare a grevei, adoptata de catre
reprezentantii salariatilor, se aduce la cunostinta angajatorului, in prealabil, cu cel
putin 48 de ore Tnaintea inceperii grevei preconizate.

Dupa cum nimeni nu poate interzice, in mod abuziv, participarea salariatului
la greva, nimeni nici nu poate impune un salariat sau altul sa participe la greva —
ambele situatii sunt considerate incdlcare de lege (fiind si sanctionate, conform
art. 68 din Codul contraventional).
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Legislatia prevede anumite perioade cand greva nu poate fi declansata — perioa-
dele calamitatilor naturale; ale izbucnirii epidemiilor, pandemiilor; precum si pe du-
rata instituirii starii de urgentd, asediu sau de razboi — organizarea grevei in ultimele
situatii fiind sanctionatd penal (art. 357 din Codul penal).

Salariatii vor organiza greva pe teritoriul unitatii, la locul de munca, iar in cazul
cand durata grevei va depasi 15 zile calendaristice, reprezentantii salariatilor pot
solicita de la organele administratiei publice locale acordarea unui loc public pentru
a desfasura greva.
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Anexe: Modele de acte de administrare in cadrul relatiilor
de munca

Oferti de angajare

(denumirea intreprinderii)
Anunta concurs pentru suplinirea functiei

vacante de la oficiul din

(denumirea functiei)
Cerinte fata de candidati:

- Experienta in domeniu de cel putin 1 an;

- Cunostinte generale de calculator (SO Windows, Ms Office, PowerPoint, Ms
Outlook);

- Posedarea limbii romane (cunoasterea limbilor moderne prezinta un avantaj);

- Persoand comunicabila, capabila sa lucreze in echipd, cu ambitii sanatoase si
spirit de initiativa.

Oferim:

- Posibilitatea de a realiza aptitudinile profesionale.
- Salariu competitiv.
- Sporuri i adaosuri la salariu in dependenta de rezultatul activitatii.

Concursul de selectie se va desfasura in doua etape:

1. Concursul CV-urilor. Transmiteti CV-ul Dumneavoastra la adresa e-mail:

’

2. Intervievarea candidatilor. Doar candidatii selectati vor fi invitati la interviu.

Termen de prezentare a CV-urilor — pana la 20 , ora
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Director general al

(denumirea intreprinderii)

Cerere de angajare

Subsemnatul/subsemnata,

(numele, prenumele)

domiciliat/a 1in , Str. ,

nr. __, bloc , etaj , ap. , telefon nr. ,

rog sa fiu angajat(d) in functia de cu incepere de la
20

Cu respect,

(numele, prenumele)

Data: 20

Semnatura:
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CONTRACT INDIVIDUAL DE MUNCA

nr.

PARTILE:
, inregistrata la Agentia Servicii Publice la

(denumirea intreprinderii)

, IDNO , cu
sediul in str. , Nr. (in continuare Angajator), re-
prezentata de dl/d-na , care actioneaza
in baza Statutului,

Si

dl/d-na , cod personal ,
buletin de identitate seria nr. , emis de of. la
domiciliat(d) in , Str. ,
nr. , ap. (in continuare Salariat),

denumite in continuare individual Parte sau, impreund, Parti, au convenit asupra

urmatoarelor:

I. PREVEDERI GENERALE
1.1. Salariatul este angajat in functia de

1.2. Prezentul Contract este incheiat pe termen determinat, de la
pana la

(data, luna, anul) (data, luna, anul)

1.3. Prezentul Contract intrd Tn vigoare la...........ccccceeevvieeiiiieniieeiie e
(data, luna, anul)
Salariatul va incepe munca la..........cccoeeevvveeiieecieeeieeciee e, Salariul se va calcula
(data, luna, anul)

incepand cu data efectiva a prestarii muncii.

1.4. Atributiile functiei Salariatului sunt prevazute in fisa de post, care este con-
trasemnata de Salariat pana la semnarea prezentului Contract.

1.5. In exercitarea atributiilor de functie Salariatul este expus urmatoarelor ca-
tegorii de riscuri specifice pentru viata si sandtatea sa:
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(se indica categoria de risc (electrocutare, fizic, chimic, denumirea utilajului care prezintd pericol pentru

viata §i sandtatea Salariatului)

1.6. Locul de munca al Salariatului este considerat mun. ,
str. , nr.

1.7. Munca prestatd de Salariat in baza prezentului Contract constituie munca
lui de baza.

II. DREPTURILE SI OBLIGATIILE SALARIATULUI

2.1. Drepturile Salariatului: Prin incheierea prezentului Contract, Salariatul
va beneficia de toate drepturile garantate de legislatia muncii a Republicii Moldova,
inclusiv:

a) dreptul de a modifica, suspenda si rezilia prezentul Contract, dupa cum pre-

vede legislatia in vigoare;

b) dreptul la munca, conform clauzelor prezentului Contract;

c¢) dreptul la loc de munca dotat cu utilaj conform reglementarilor si procedu-
rilor 1n vigoare de organizare, securitate si sdnatate In munca;

d) dreptul la achitarea la timp si integrald a salariului stabilit in conformitate
cu prezentul Contract;

e) dreptul la odihna, la zile de repaus si de sarbatoare;

f) dreptul de a fi informat deplin si veridic cu privire la conditiile in care isi va
exercita obligatiile conform prezentului Contract, cu privire la cerintele fata
de securitatea si sanatatea in munca la locul de lucru;

g) dreptul la formare profesionald continua, in conformitate cu Codul muncii
si cu actele normative in vigoare;

h) dreptul la apararea drepturilor sale de munci, a intereselor si libertatilor sale
legitime;

1) dreptul la solutionarea litigiilor individuale de munca si a conflictelor co-
lective de munca.

2.2. Obligatiile Salariatului: Salariatul va indeplini obligatiile si atributiile
stabilite In prezentul Contract, Fisa postului, precum si obligatiile de munca ce-i re-
vin in temeiul specificului functiei exercitate, conform legislatiei in vigoare, inclusiv,
dar fara a se limita la urmédtoarele:

a) sa-si indeplineasca constiincios, onest si cu maxima diligenta obligatiile de

munca;
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b) sa indeplineasca in termen obiectivele si sarcinile de munca stabilite de An-
gajator;

c) sarespecte regulamentul intern si alte acte interne, emise in conformitate cu
prevederile legii;

d) sa respecte disciplina muncii;

e) sarespecte cerintele de securitate si sandtate in munca;

f) sd manifeste atitudine grijulie fatd de patrimoniul, utilajul si alte bunuri ale
Angajatorului, precum si bunurile altor salariati, si sa foloseasca echipa-
mentul si orice alte bunuri ale Angajatorului puse la dispozitia sa numai in
scopul indeplinirii obligatiunilor sale de munca;

g) sa informeze imediat Angajatorul despre orice situatie care prezintd pericol
pentru viata si sandtatea persoanelor sau pentru integritatea bunurilor si pa-
trimoniului Angajatorului;

h) sa indeplineasca sarcinile de munca personal, fara dreptul de a le incredinta
altor persoane, daca Angajatorul nu a indicat altfel. Salariatul este in drept
sd incredinteze sarcinile de muncd subalternilor sdi, daca natura sarcinii
permite acest lucru si dacd aceasta nu contravine atributiilor de functie ale
subalternilor;

1) sa prezinte, la cererea Angajatorului, informatia curenta cu privire la starea
de fapt a sarcinilor de munca incredintate.

2.3. Salariatul este subordonat direct

(se indica denumirea functiei)

Deciziile conducatorului ierarhic superior sunt obligatorii pentru executare de
catre Salariat.

2.4. Evaluarea calitatii obligatiilor indeplinite de catre Salariat in conformitate
cu prezentul Contract se efectueaza de catre Angajator in conformitate cu legislatia
in vigoare.

ITII. DREPTURILE SI OBLIGATIILE ANGAJATORULUI

3.1. Drepturile Angajatorului: Angajatorul beneficiazd de toate drepturile
stipulate de legislatia in vigoare, inclusiv:
a) de a cere de la Salariat indeplinirea tuturor atributiilor de functie si a altor
obligatii de munca ce-i revin in virtutea functiei exercitate la unitate;
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b) de a pretinde de la Salariat o atitudine grijulie fata de patrimoniul si bunurile
Angajatorului;

¢) de a stimula Salariatul pentru munca eficienta si constiincioasa;

d) de a trage la raspundere disciplinara Salariatul pentru incdlcarea disciplinei
de munca;

e) de a evalua aptitudinile profesionale ale Salariatului, cu respectarea preve-
derilor legislatiei in vigoare.

3.2. Obligatiile Angajatorului: Prin incheierea prezentului Contract, Anga-

jatorul 1si asuma urmatoarele obligatii:

a) sa asigure Salariatului conditii de muncd corespunzdtoare cerintelor de se-
curitate si sandtate in munca;

b) sa asigure Salariatul cu utilaj, instrumente, documentatie tehnica si alte mij-
loace necesare pentru indeplinirea obligatiilor de munca;

c) sa asigure Salariatului achitarea la timp si integrald a salariului si a altor
plati salariale, stabilite conform prezentului Contract;

d) saexamineze solicitarile, cererile si demersurile Salariatului, daca asemenea
vor exista, in legatura cu desfasurarea activitatii de munca a Salariatului;

e) sa asigure Salariatului conditiile sanitare si tehnice necesare pentru indepli-
nirea obligatiilor de munca;

f) sa efectueze asigurarea sociala si medicald obligatorie a Salariatului in
conformitate cu prevederile legislatiei in vigoare.

IV. SALARIUL SI CONDITIILE DE RETRIBUIRE A MUNCII

4.1 Pentru munca prestatd in baza prezentului Contract, Angajatorul va achi-
ta Salariatului, pentru 40 /patruzeci/ ore de lucru pe sdptamana un salariu brut in
marime de / /MDL. Impozitul pe venit si alte plati
obligatorii, datorate de Salariat conform legii, vor fi calculate §i retinute de catre
Angajator din salariul brut, In modul si marimea prevazute de legislatia in vigoare a
Republicii Moldova.

4.2. Angajatorul este in drept sd majoreze salariul Salariatului in conformitate
cu rezultatele activitatii de munca a acestuia.

4.3. Suplimentar la salariul stabilit in articolul 4.1 din prezentul Contract, Anga-
jatorul poate, la discretia sa, sa recompenseze Salariatul cu premii pentru realizarile
curente in indeplinirea obligatiilor de munca.

4.4, Salariul si recompensele acordate Salariatului constituie informatii
confidentiale, pe care Salariatul nu le va divulga tertilor, decat daca va fi expres au-
torizat de Angajator, cu exceptiile stabilite de legislatia in vigoare.
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4.5. Salariul calculat pentru luna de munca va fi platit in mod ordinar Salariatu-
lui pana la data de _ /_/ a lunii urmatoare, dar nu mai tarziu de data de _ /_ / a lunii
urmatoare.

V. ASIGURAREA SOCIALA SI MEDICALA

5.1. Angajatorul, concomitent cu plata salariului, va vira la contul Casei Natio-
nale de Asigurari Sociale (CNAS) si al Companiei Nationale de Asigurdri in Me-
dicina (CNAM) contributiile individuale de asigurari sociale de stat obligatorii si
primele de asigurare obligatorie de asistenta medicald in modul si termenele stabilite
de legislatia Republicii Moldova.

VI. REGIMUL DE MUNCA SI REGIMUL DE ODIHNA

6.1. Saptamana de lucru a Salariatului este de ___/ / zile, _/__/ ore pe zi,
in conformitate cu regimul de munca al Angajatorului (orele de lucru: ). Pa-
uza de pranz zilnica este de _/_/. Regimul de munca poate fi schimbat in conformi-
tate cu necesitatile de productie, cu conditia respectarii duratei timpului de munca.

6.2. Zilele saptamanale de repaus ale Salariatului sunt: ~ si . Salaria-
tul beneficiaza de odihna in zilele de sdrbatori oficiale nelucratoare. Angajatorul poa-
te atrage Salariatul la munca suplimentara in conformitate cu legislatia in vigoare.

6.3. Salariatul are dreptul la concediu de odihna anual platit. Durata concediu-
lui anual de odihna este de 28 zile calendaristice, cu exceptia zilelor de sarbatoare
nelucratoare.

6.4. Concediul de odihna anual poate fi divizat in parti, una dintre care va avea
durata de cel putin 14 zile calendaristice. Concediile anuale, inclusiv pentru primul
an de munca, se vor acorda in conformitate cu graficul concediilor, intocmit de An-
gajator in conformitate cu prevederile legislatiei muncii.

6.5. Concediul de odihna anual poate fi améanat de catre Angajator cu respecta-
rea legislatiei in vigoare.

6.6. Din motive familiale si din alte motive intemeiate, in baza unei cereri scri-
se, Salariatul poate beneficia de un concediu neplatit cu o durata de pana la 60 /
saizeci/ de zile calendaristice.

6.7. Angajatorul poate refuza acordarea concediului neplatit, daca astfel 1i pot
fi afectate interesele.
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VII. PROTECTIA SI PRELUCRAREA DATELOR PERSONALE

7.1. Salariatul este de acord ca Angajatorul sa colecteze/prelucreze datele cu
caracter personal cu referire la Salariat in urmatoarele scopuri: indeplinirea prevede-
rilor legislatiei in vigoare, in particular, a cerintelor legislatiei muncii, fiscale, de asi-
gurdri obligatorii; acordarea asistentei la angajare, instruire §i avansare in serviciu,
asigurarea securitatii personale a Salariatului, controlul volumului si calitatii lucrului
indeplinit i asigurarii integritatii bunurilor unitatii.

7.2. Acordul Salariatului la prelucrarea datelor sale personale se extinde asupra
urmatoarelor date:

— datele din actele prezentate de Salariat in legatura cu incheierea contractului

individual de munca, in conformitate cu legislatia muncii;

— datele autobiografice puse de Salariat la dispozitia Angajatorului;

— numarul telefonului celular personal si al telefonului la domiciliu, adresa
e- mail personald a Salariatului;

— date despre salariul Salariatului;

— categoriile speciale de date cu caracter personal cu privire la Salariat, in
masura 1n care acest lucru este cerut de legislatie;

— alte date furnizate de Salariat in legatura cu angajarea acestuia de catre An-
gajator.

7.3. Angajatorul va informa Salariatul despre faptul ca datele cu caracter per-
sonal vor fi supuse prelucrarii, prin urmatoarele procedee: colectare, inregistrare pe
suport fizic sau electronic, organizare, stocare, precizare, adaptare, modificare, ex-
cludere, consultare, acordare de acces persoanelor responsabile, utilizare, arhivare,
transmitere catre terti, difuzare, blocare sau distrugere. Prelucrarea se va realiza
manual sau electronic, dupa caz. Transmiterea datelor personale ale Salariatului
catre terti se va face in scopurile mentionate la pct. 7.1 al prezentului Contract.

7.4. Dreptul Angajatorului de a prelucra datele personale ale Salariatului este
valabil pe toata durata de actiune a prezentului Contract, precum si dupa incetarea
acestuia, pe o perioada care nu va depasi durata necesara atingerii scopurilor pen-
tru care au fost colectate si ulterior prelucrate datele personale ale Salariatului.

7.5. Salariatul are urmatoarele drepturi in legatura cu datele sale personale pre-
lucrate de Angajator:

— de a primi informatia deplind despre datele sale personale si modul de pre-

lucrare a acestora;

— de a avea acces liber si gratuit la datele sale personale, inclusiv dreptul la
copie de pe orice act juridic care contine datele sale personale, cu exceptia
cazurilor prevazute de legislatia in vigoare;

— de a-si desemna reprezentanti pentru protectia datelor sale personale;
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— de aavea acces la informatia cu caracter medical ce il vizeaza, inclusiv prin
intermediul lucratorului medical al unitatii, la alegerea sa;

— de a cere excluderea sau rectificarea datelor personale incorecte si/sau in-
complete, precum si a datelor prelucrate cu incalcarea ceringelor legislatiei
in vigoare;

— de a ataca 1n instanta de judecata orice actiuni sau inactiuni ilegale ale An-
gajatorului admise la obtinerea, pastrarea, prelucrarea si protectia datelor
sale personale.

7.6. Salariatul se obliga ca in cazul in care, pe durata angajarii, va cunoaste
sau prelucra date personale (indiferent daca aceasta se va referi la posibilii, actualii,
viitorii sau fostii angajati ai Angajatorului, clienti ai Angajatorului sau orice alte
persoane) sd pastreze confidentialitatea acestor date, in conformitate cu nivelul de
clasificare al lor, sa respecte legislatia relevanta in domeniu, care include, in special,
Legea nr. 133 din 08.07.2011 privind protectia datelor cu caracter personal si artico-
lele 91-94 din Codul muncii al Republicii Moldova.

VIII. DREPTURILE DE AUTOR

8.1. Angajatorul va detine toate drepturile patrimoniale de proprietate intelec-
tuala, de autor si conexe (,,Drepturi de Valorificare”) asupra tuturor operelor create
de Salariat individual sau in colectiv, in timpul si/sau in rezultatul activitatii acestuia
in baza prezentului Contract si/sau folosind echipamentul, resursele sau alte bunuri
ale Angajatorului (,,Opere de Serviciu”).

8.2. Drepturile de Valorificare a Operelor de Serviciu apartin in exclusivitate
Angajatorului pe toata durata legald de protectie a acestora. Salariatul, autor al Ope-
rei de Serviciu, nu va putea valorifica drepturile patrimoniale asupra acestora, decat
daca Partile vor semna un acord aditional in acest sens.

8.3. La valorificarea Operei de Serviciu, numele Salariatului, autor al acesteia, va
fi indicat, daca acest lucru practic este posibil. Angajatorul este de asemenea in drept sa
indice denumirea/logoul sau in fiecare caz de valorificare a Operei de Serviciu.

8.4. Salariatul nu va fi remunerat suplimentar si nu va fi indreptatit la onorarii
speciale pentru valorificarea de catre Angajator a Operelor de Serviciu create in baza
prezentului Contract. Salariul stabilit in conformitate cu prezentul Contract include
si remuneratia Salariatului pentru Operele de Serviciu create.

8.5. Salariatul se obligd sa transmita Angajatorului oricare dintre Operele de
Serviciu la prima cerere a Angajatorului, dar, In orice caz, nu mai tarziu de data in-
cetarii raporturilor de munca in baza prezentului Contract.

8.6. Prevederile prezentului Contract referitoare la Drepturile de Valorificare ale
Angajatorului asupra Operelor de Serviciu vor subzista incetarii prezentului Contract.
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IX. CONFIDENTIALITATEA

9.1. Salariatul se obliga sa nu divulge, inclusiv dupa expirarea sau incetarea
actiunii prezentului Contract, orice informatie care i-a devenit cunoscuta in legatura
cu indeplinirea obligatiilor de munca conform prezentului Contract, care se atribuie
la categoria de informatii confidentiale. In sensul prezentului Contract, informatia
confidentialda semnifica orice informatie, date statistice, cunostinte de ordin juridic,
financiar, comercial, tehnologic sau alta informatie referitoare la Angajator si acti-
vitatea sa, incluzand, dar fara a se limita la: orice informatie referitoare la clientii si
partenerii de afaceri ai Angajatorului, contractele cu acestia, proiectele de afaceri,
obiectivele si indicatorii financiari, de vanzari etc., strategiile si tacticile de marke-
ting si vanzari, salariatii cu functii de raspundere, inventiile sau tehnologiile folosite,
elaborate sau in proces de elaborare de catre sau cu referire la Angajator sau oricare
alt salariat al Angajatorului.

9.2. Informatia confidentiala nu include informatia care: este notorie la momen-
tul divulgarii acesteia de catre Angajator Salariatului; devine notorie cunoscuta dupa
divulgarea ei de catre Angajator Salariatului, dar nu din vina Salariatului.

9.3. Pe parcursul intregului termen de actiune a prezentului Contract si pe par-
cursul unui an dupa Incetarea acestuia, Salariatul se obliga:

a) sanu divulge Informatia confidentiala tertilor fara acordul preliminar al An-

gajatorului, cu exceptiile stabilite de legislatia in vigoare;

b) sa utilizeze Informatia confidentiala exclusiv in scopul executarii obligatii-

lor sale de munca.

9.4. In cazul incetirii raporturilor de munci in baza prezentului Contract, Sala-
riatul va restitui Angajatorului toate documentele si materialele (corespondenta, lista
de clienti, note, planuri, proiecte, contracte, fisiere, documentatie etc.), aplicatiile si
resursele de program pe orice suport (hartie, CD, DVD, USB drive etc.) care i-au
fost puse la dispozitie de catre Angajator sau au fost elaborate de Salariat in vede-
rea executarii prezentului Contract si care sunt legate de activitatea Angajatorului.
Proprietarul acestora este Angajatorul. Salariatul fie va restitui Angajatorului, fie va
nimici, la cererea acestuia, orice copii ale acestor documente si programe, care vor
mai ramane la dispozitia sa.

9.5. Orice incélcare a clauzei de confidentialitate reprezinta o incalcare grava
a disciplinei de muncad. Pentru orice incdlcare a clauzei de confidentialitate, Salaria-
tul va fi obligat sa repare prejudiciul cauzat astfel Angajatorului prin actiunile sau
inactiunile sale culpabile.

9.6. Obligatiunile expuse in prezentul articol nu se rasfrang asupra divulgarii
informatiei confidentiale organelor de stat imputernicite si organizatiilor de control
de stat in conformitate cu legislatia in vigoare.
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X. RASPUNDEREA PARTILOR SI SOLUTIONAREA LITIGIILOR

10.1. In cazul neexecutirii sau executirii necorespunzitoare a obligatiunilor
asumate prin prezentul Contract, fiecare Parte poarta rdspundere juridicd in confor-
mitate cu legislatia in vigoare.

10.2. Angajatorul este in drept sa supund Salariatul sanctiunilor disciplinare si
altor masuri de responsabilizare, prevazute de legislatia in vigoare, in cazul incalcarii
de cétre Salariat a obligatiunilor sale de munca prevazute de legislatia muncii, pre-
cum si a celor stipulate in prezentul Contract, regulamentul intern al unitatii, fisa de
post, alte acte normative interne ale Angajatorului, care au fost aduse la cunostinta
Salariatului contra semnatura.

10.3. Salariatul va purta raspundere materiala pentru paguba pricinuitd Angaja-
torului in marimea si ordinea stipulate de legislatia in vigoare.

10.4. Salariatul poate repara de bunavoie paguba materiala cauzatd Angajatoru-
lui. Cu consimtamantul Angajatorului, Salariatul poate transmite in contul repararii
prejudiciului cauzat bunuri in valoare egald sau sd repare din cont propriu bunul
deteriorat.

10.5. Orice divergente aparute intre Parti in legaturd cu executarea prezentului
Contract vor fi solutionate pe cale amiabila.

10.6. In cazul in care Partile nu vor reusi sa aplaneze divergentele pe cale amia-
bila, acestea vor fi deferite organelor jurisdictionale competente conform legislatiei
in vigoare.

XI. MODIFICAREA, SUSPENDAREA SI INCETAREA CONTRACTULUI

11.1. Cu exceptiile stabilite de legislatia muncii, prezentul Contract nu poate
fi modificat decat printr-un acord suplimentar, semnat de Parti, care se anexeaza la
Contract si devine parte integranta a acestuia.

11.2. Modificarea unilaterald de catre Angajator a clauzelor prezentului Con-
tract este permisa in cazurile si in conditiile prevazute de legislatie.

11.3. Suspendarea Contractului, trimiterea Salariatului in deplasare, detasarea,
transferul si permutarea lui au loc in corespundere cu prevederile respective ale le-
gislatiei muncii in vigoare.

11.4. Salariatul poate desface prezentul Contract cu conditia respectarii preve-
derilor Codului muncii.
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XII. DISPOZITII FINALE

12.1. Referitor la toate conditiile nestipulate in prezentul Contract, Partile se
vor cdlduzi de legislatia in vigoare a Republicii Moldova.

12.2. Totalitatea anexelor si acordurilor suplimentare la prezentul Contract,
semnate de ambele Parti sau aduse de Angajator la cunostinta Salariatului contra
semnatura, constituie pargi integrante ale acestuia si sunt executorii pentru Parti.

12.3. In cazul in care oricare dintre prevederile prezentului Contract va veni in
contradictie cu legislatia in vigoare, aceasta automat se va substitui cu prevederea le-
gald corespunzatoare. Ulterior Partile pot renegocia clauzele respective, cu conditia
ca drepturile Salariatului sa nu fie astfel afectate.

12.4. Prezentul Contract este Intocmit in doud 2 /doud/ copii — cate una pentru
fiecare Parte.

Angajator Salariat

(numele, prenumele, functia)

Ls.

(semndtura) (semndtura)
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CONTRACT DE RASPUNDERE MATERIALA DEPLINA nr.

mun. 20

In scopul asiguririi integritatii valorilor materiale administrate de
, inregistrata la Camera Inregistrarii de Stat la

(denumirea intreprinderii)

, IDNO >
(data, luna, anul)
cu sediul in ;
str. , nr. , reprezentatd de
dl/d-na )

(numele, prenumele)

care actioneaza in baza Statutului, denumit/a in continuare Angajator,
§i

dl/d-na , cod personal ,
(numele, prenumele)
buletin de identitate seria nr. , emis de of.
la
(data, luna, anul)
domiciliat(d) in , Str. ,
nr. , ap. , angajat(a) in functia de
al

(denumirea intreprinderei)
numit(d) in continuare Salariat,
au incheiat prezentul Contract privind urmatoarele:
1. Salariatul, 1n calitatea sa de

(denumirea functiei)

(sau: dat fiind ca specificul muncii sale este legat nemijlocit de),

(pastrarea, prelucrarea, eliberarea, vanzarea, transportarea, folosirea valorilor

in procesul de productie)

isi asuma raspunderea materiald deplind pentru valorile aflate in gestiunea sa si se
obligd:
a) sa asigure integritatea valorilor materiale gestionate;
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b) sa comunice Angajatorului despre circumstantele care pun in pericol inte-
gritatea valorilor gestionate;

c) sa tina evidenta valorilor aflate asupra sa si sa prezinte in modul stabilit
documentele justificative si darile de seama privind miscarea si stocurile de
valori.

2. Angajatorul se obliga:

a) sa creeze conditii necesare de lucru, in care se va asigura integritatea bunu-
rilor;

b) sa aduca la cunostinta Salariatului prevederile legale ce vizeaza raspunde-
rea materiald a salariatilor pentru prejudiciile materiale cauzate, precum si
regulile de receptionare, depozitare, prelucrare, vanzare, eliberare, transpor-
tare sau folosire a valorilor materiale;

¢) sdinventarieze bunurile materiale in ordinea stabilita.

3. In cazul in care se vor constata sustrageri sau perisabilitati, precum si in si-
tuatia degradarii sau distrugerii valorilor materiale din vina Salariatului, acesta, in
conformitate cu legislatia in vigoare, va repara integral prejudiciile materiale supor-
tate de catre Angajator.

4. Salariatul nu va fi tinut sa repare prejudiciile materiale suportate de catre An-
gajator in cazul in care rezultatul ddunator s-a produs nu din vina sa.

5. Salariatul nu poartd rdspundere materialda pentru prejudiciile materiale ale
Angajatorului in cazul producerii circumstantelor de fortd majora de origine sociala
si/sau naturala sau altor pierderi de valori neimputabile.

6. Prezentul Contract intra in vigoare la data semnarii si este valabil pe intreaga
perioada de activitate a Salariatului la Angajator conform Contractului individual de
muncanr._____ din 20 .

7. Lista bunurilor materiale pentru care Salariatul poartd raspundere materiala
deplind se anexeaza la prezentul Contract, constituind parte integrantd a acestuia
(Anexa nr.1)

8. Prezentul Contract este intocmit in doud copii, cate una pentru fiecare Parte.

Angajator Salariat
(numele, prenumele, functia) (numele, prenumele)
Ls.
(semnatura) (semndatura)
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Anexa nr. 1
la Contractul de raspundere materiala deplina nr. din 20

Conform pct. 7 al Contractului de raspundere materiala deplina nr.

din 20 , Angajatorul transmite Salariatului urmatoarele bu-

nuri si valori materiale:

Denumirea bunurilor si eese Nr. total de Note asupra
Nr. . . Unitati de iy < e .
valorilor materiale « . | unitati trans- | starii bunurilor
d/o . . . masura . .
transmise Salariatului mise transmise
1.
2.
3.
4,
5.

Salariatul se obliga sa respecte ordinele si termenele de prezentare a darilor de
seama privind utilizarea bunurilor primite si confirma ca a luat cunostintd de regulile
de pastrare, prelucrare, comercializare, transportare, transmitere a bunurilor materia-
le si de utilizare a mijloacelor de producere.

In eventualitatea lipsei, distrugerii sau deteriorarii bunurilor materiale enumera-
te, Salariatul se obligd sd repare prejudiciul material in marime deplina.

Salariatul poarta raspundere materiala deplind pentru bunurile si valorile men-
tionate mai sus pentru intreaga perioada de valabilitate a prezentului Contract.

Prin semnarea prezentei Anexe Salariatul confirma receptionarea bunurilor si
valorilor materiale mentionate.

Prezenta Anexa constituie parte integrantd a Contractului de raspundere mate-

riald deplina nr. _ din 20
Angajator Salariat
(numele, prenumele, functia) (numele, prenumele)
(semndtura) (semndtura)
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ACORD SUPLIMENTAR nr.
la CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA

nr. din 20
mun. 20

Prin prezentul Partile,

, cu sediul ,
tel: , denumitd in continuare Angajator, In persoana d-lui/d-nei
Si
dl/d-na , b/i seria nr. ,
domiciliat(a) , numit(a) in continuare Salariat, au incheiat

prezentul Acord, convenind asupra urmatoarelor:
1. Cuantumul salariului lunar pentru functia de baza

, stipulat la pct. al Contractului individual de muncanr. _din
20 , incepand cu 20 se majoreaza cu /
/ MDL. Astfel, salariul lunar constituie /___/ MDL brutto pentru functia
de baza de
2. Marimea salariului pentru cumulul functiei de ramane ne-
schimbata.
3. Salariul lunar total constituie /_/ MDL brutto.

4. Celelalte conditii ale Contractului individual de munca mentionat raman
a fi neschimbate.
5. Prezentul Acord aditional devine parte integrantd a Contractului individual

de munca nr.___ din 20 din data semnarii de catre ambele
Parti.
Angajator Salariat
(numele, prenumele, functia) (numele, prenumele)
Ls.
(semndtura) (semndtura)
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ACORD
PRIVIND SUSPENDAREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCA

nr. din 20

mun. 20

Prin prezentul Partile,

in calitate de Angajator, reprezentatd de , dl/d-na
si
dl/d-na , In calitate de Salariat,

au incheiat prezentul Acord cu privire la suspendarea contractului individual de mun-
ca n temeiul art. 77 din Codul muncii al Republicii Moldova dupa cum urmeaza:

1. Se suspenda contractul individual de munca incheiat la
20 , sub nr. , pe durata somajului tehnic, dar nu mai mult de 4 luni de
zile.

2. Pe perioada suspendarii contractului, Salariatul va comunica permanent
Angajatorului locul sau de aflare, pentru a putea relua in orice moment lucrul, dupa
incetarea circumstantelor care au dus la stabilirea somajului tehnic.

3. Angajatorul va aduce la cunostinta Salariatului despre reluarea activitatii
intreprinderii.

4. Prezentul Acord intrad in vigoare la data semnarii.

Angajator Salariat
(numele, prenumele, functia) (numele, prenumele)
Ls.
(semndtura) (semndtura)
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DISPOZITIE
nr. din 20

Cu privire la sistarea activitatii unitatii

S-a constatat:

1. Ladata de 20 a fost sistat exportul mar-
fii produse de intreprindere.

2. Din motivele economice si organizatorice respective, intreprinderea a acu-
mulat un volum impunator de marfa produsa care nu poate fi realizat si astfel nu
permite producerea altor bunuri.

3. Pana la solutionarea cazului, intreprinderea nu va activa.

Reiesind din cele constatate si in conformitate cu art. 80 din Codul muncii al
Republicii Moldova,

Dispun:
1. A constata starea de somaj tehnic la Intreprindere si a lua toate masurile in
vederea inlaturarii obstacolelor pentru activitate in cel mult / / luni

de zile.
2. A propune salariatilor suspendarea contractelor individuale de munca pe pe-
rioada somajului tehnic.

Director general

Am luat cunostinta de prezenta dispozitie:

Nr.

do Numele, prenumele salariatului Semnitura Data

AN AT el ol
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ACORD
cu privire la stabilirea regimului flexibil de munca

nr. din 20
mun.
Prin prezentul Partile,
IDNO ,
cu sediul pe Str. s nr. ,
mun. , cod postal , tel: , fax.
, denumitd in continuare Angajator, 1n persoana
, d-lui/d-nei ,
care actioneaza in baza Statutului,
Si
dl/d-na , b/i seria nr , eliberat de
of. la ,c/p , domiciliat(a)
in

b

numit(a) in continuare Salariat, au incheiat prezentul Acord, convenind asupra ur-
madtoarelor:

1. La rugamintea personald a Salariatului, acestuia i se stabileste regimul de
munca flexibil, fara stabilirea orei exacte de intrare si iesire din unitate, cu partea
rigidd a zilei de munca de la pana la

2. 1In perioada zilei de lucru indicati la pet.1 al prezentului Acord Salariatul
se va afla la locul de munca si este obligat sd indeplineasca toate obligatiile de ser-
viciu.

3. Durata totald a zilei de munca nu va depasi 8 /opt/ ore zilnic, iar in total
durata saptamanii de lucru nu va depasi 40 /patruzeci/ de ore.

4. 1In cazul in care Salariatul nu va indeplini norma de ore lunara deplin, sa-
lariul i se va achita proportional cu timpul de munca lucrat.

Angajator Salariat
(numele, prenumele, functia) (numele, prenumele)
(semndtura) (semndtura)
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ORDIN
nr. din 20

Cu privire la acordarea concediul de odihna anual suplimentar
In temeiul art. 121 alin. (4) din Codul muncii al Republicii Moldova,
Ordon:
I. A acorda concediu de odihnd anual suplimentar d-lui/d-nei
, cu durata de / / zile calendaris-

tice, cu incepere de la 20 pana la 20 , inclusiv
cu acordarea indemnizatiei de concediu cuvenite.

2. Concediul este acordat pentru perioada de lucru la unitate
20 — 20

3. Prezentul Ordin se aduce la cunostinta salariatilor contra semnatura.

Temei: Cererea d-lui/d-nei
Anexe: copiile certificatelor de nastere ale copiilor.

Director general L.s.

(semnatura) (numele, prenumele)

Am luat cunostinta de ordin
20

(semndtura) (numele, prenumele)
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ACORD
privind rechemarea din concediul de odihna anual platit

Subsemnatul(a), , al

(numele, prenumele) (functia)

, sunt de acord de a fi

(denumirea subdiviziunii)

rechemat(d) din concediul de odihna anual, de la data de 20_, in
vederea plecarii in deplasare pentru necesitatile intreprinderii cu acordarea zilelor
ramase din concediul de odihna anual la momentul sosirii din deplasare.

(semnatura salariatului)

20
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ORDIN
nr. din 20

Cu privire la aplicarea stimularilor

In temeiul art. 203 din Codul muncii al Republicii Moldova, pentru succese in

munca inregistrate de catre salariatii

(denumirea intreprinderii)

la realizarea

(se indica sarcina de serviciu)

Ordon:

1. A aplica fata de urmatorii salariati stimulari in forma de premiu in marime
de / / MDL

1;;; Numele, prenumele salariatului :;?::t; Nr. tabelar
1.
2.
3.
4.
2. Contabilitatea va efectua platile in termen de / /

zile lucratoare.

3. Prezentul ordin se aduce la cunostinta salariatilor vizati contra semnatura in

termende / _ /zile.

Am luat cunostinta de prezentul ordin:

Nr. . . <

d /l(; Numele, prenumele salariatului Semnatura Data
1.
2.
3.
4.

Director general L.s.
(semndtura) (numele, prenumele)
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DISPOZITIE

nr. din 20

Cu privire la solicitarea explicatiilor

Tinand cont de faptul cd la 20 prin Actul de constatare al
comisiei din 20 afost constatata lipsa de la lo-
cul de munca a salariatului , de la ora ) pana
la ) ,

in temeiul art. 208 din Codul muncii al Republicii Moldova
Dispun:
1. A solicita explicatii in scris de la dlI/d-na

privind lipsa de la serviciu in perioada sus-mentionata.
2. Prezentul ordin se aduce la cunostinta salariatului intreprinderii in termen

de o zi.
3. Responsabil de executarea prezentei dispozitii este numit dl/d-na
, sef sectie Resurse Umane.

Director general al

(denumirea intreprinderii)

(numele, prenumele) (semndtura)

Am luat cunostintd de prezenta dispozitie:
/ /

(semndtura) (numele, prenumele)

Data: 20
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ORDIN

nr. din 20

Cu privire la aplicarea sanctiunilor

In urma constatirii 1intarzierii sistematice la serviciu a salariatului
, angajat in functia de ,
in particular la 20, fapt care pericliteaza activitatea in-
treprinderii, in scopul neadmiterii pe viitor a astfel de abateri disciplinare, in confor-
mitate cu prevederile art. 201, 206 si 210 din Codul muncii al Republicii Moldova,

Ordon:

1. A aplica sanctiune disciplinara sub forma de , d-lui/
d-nei , .

2. Prezentul ordin poate fi contestat in instanta de judecatd competenta in ter-
men de 3 /trei/ luni.

3. Ordinul se aduce la cunostinta salariatului in termen de 3 /frei/ zile lucratoare.

4. Executarea prezentului ordin este pusa in sarcina sefului de sectie Resurse

Umane.

Director general

(semndatura)

Am luat cunostinta de prezentul ordin:
/ /

(semndatura) (numele, prenumele)

Data: 20
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