Institutul de Stiinte Penale si Criminologie Aplicata
Catedra Stiinge Juridice si Securitate Criminologica

APROBAT
la sedinta Catedrei
2013
Sef catedra,
V. Gutuleac
NOTE DE CURS
la disciplina
Dreptul muncii
Autor:

Mariana Nistor
magistru in drept,
lector universitar

Chisinau 2013



TEMA1
OBIECTUL, METODA SI SISTEMUL DREPTULUI MUNCII

Notiunea dreptului muncii

Obiectul de studiu al dreptului muncii

Metoda de reglementare a dreptului muncii
Legatura dreptului muncii cu alte ramuri de drept

el N =

1. Notiunea dreptului muncii

Termenul:

MUNCA — activitatea specifica oamenilor (manuald sau intelectuald) prin care ei utilizeaza
aptitudinile fizice si psihice cu care sunt inzestrati, in scopul producerii bunurilor cerute de viata lor.
Conform Dictionarului explicativ al limbii romine prin muncd se intelege activitatea constienta
specifica omului, indreptata spre un anumit scop in procesul caruia omul efectueaza, reglementeaza
si controleaza, prin actiunea sa, schimbul de materii dintre el si natura pentru satisfacerea treburilor
sale.

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

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

Munca poate fi efectuata:
a) pentru sine — EX. in gospodaria proprie fara a recurge la serviciile altora,aici nu se aplica
normele de drept.
b) pentru o alta persoana — nu se aplica in toate cazurile dreptul muncii, ci normele altor ramuri
de drept — dreptul civil, cel mai adesea.
Ex.1. Frizerul sau croitorul lucreaza la domiciliul sau la sediul profesional, pentru un client — el este
supus normelor de drept civil in relatiile in care intrad cu acesta.

2. Existd si munca la domiciliu supusa normelor dreptului muncii.

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

Ex. 2. a) Medicii sunt salariati in reteaua sanitara de stat (contract de munca), unii dintre ei isi
exercita profesia liberala si in cabinete particulare.

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

Concluzie:

Persoana care munceste in schimbul unui salariu, in folosul altuia si sub autoritatea acestuia,
intrd sub incidenta dreptului muncii, atit aceasta cit si angajatorul sau.

Aplicarea Dreptului muncii este determinata de:

- primirea periodica a unei remuneratii ca pret al muncii — partea economica;

- dependenta juridica, adica exercitarea de catre patron a autoritatii sale asupra salariatului.

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

Definitie:

Dreptul muncii poate fi definit ca fiind acea ramurd a sistemului de dreptalcatuitd din
ansamblul normelor juridice care reglementeaza relatiile individuale sicolective de munca dintre
patroni (angajatori) si salariati (angajati).



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

Mentionam, deasemenea ca dreptul muncii nu reglementeaza toate relatiile sociale de munca, ci
doar acele relatii sociale care se refera la munca prin angajare. Astfel la munca prestata inafara unor
raporturi juridice de munca se refera: 1) munca prestata in baza unui raport juridic civil(de
ex.contractul de antrepriza);

2) munca persoanelor ce practica o profesiune libera (notar, avocat, auditor);
3) munca efectuatd in cadrul diferitor forme de activitate individuald ( de ex. munca unui lucrator
agricol care-si cultiva singur pamintul, aflat in proprietatea sa).

Dreptul muncii este analizat sub 2 aspecte:

1) In sens restrins poate fi definit ca dreptul contractelor de munca.

2) In sens larg dreptul muncii s-a format si exista la ora actuald ca ramura de drept de protectie a
lucratorului de lezarea intereselor sale, de influentele nocive ale crizelor si inflatiei asupra
nivelului de trai, aparare a partii mai slabe, adica a salariatilor de punerea in pericol a sanatatii
datorita activitatilor periculoase, sau grele pe care le infaptuiesc.

In concluzie:Dreptul muncii este un drept de protectie a salariatilor, care este compus din

ansamblul normelor juridice prin care sint reglementate relatiile ce se formeazd in procesul

incheierii, executarii, modificarii si incetdrii raporturilor juridice de munca, intemeiate pe
contractual individual de munca.

2. Obiectul dreptului muncii

Notiune:

Obiectul de reglementare al Dreptului muncii il constituie raporturile juridice de munca,

relatii care pot fi atit individuale, cit si colective:

a) Relatiile de munca individuale sunt definite ca acele relatii socialereglementate de lege ce
iau nastere intre o persoana fizica, pe de o parte, si, de regula,o persoana juridica, pe de alta parte; ex.
urmare a prestarii unei anumite munci de catre prima persoand, in folosul celei de-a doua persoane
care, la rindul ei, se obliga sa o remunereze si sa creeze conditiile necesare prestarii acelei munci.

Totodatd putem mentiona ca totalitatea normelor juridice dintr-un stat formeaza un sistem
national unitar de drept. Caracterul unitar admite cu certitudine divizarea in ramuri de drept. La baza
impartirii sistemului de drept in ramuri se afld caracterul relatiilor sociale reglementate de o grupa de
norme de drept, Cu alte cuvinte, impartirea pe ramuri porneste de la obiectul reglementarii juridice.

In calitate de obiect al dreptului muncii, raporturile juridice individuale de munci se
caracterizeaza prin faptul ca:

- Se desfasoara, de reguld, in conditiile regimului intern de munca al unitatii;

- Salariatul se include in colectivul de munca al unitatii respective;

- Relatiile de munca se manifesta prin prestarea de citre salariat a unei activitati
in conformitate cu specialitatea, functia pe care o ocupa sau calificarea pe care o are;

- Includerea salariatului in colectivul de munca se bazeaza pe un fapt juridic
deosebit (contractul de munca sau actul de alegere in functie etc.).

Asadar relatiile de munca salariatd sunt relatii sociale bazate pe acordul dintre lucrator si
angajator cu privire la prestarea unei munci pentru si sub autoritatea angajatorului persoana fizica sau
juridicd 1n schimbul unei recompense sau cistig evaluat in bani. Totodata sfera de reglementare a
dreptului muncii cuprinde si alte relatii sociale legate de raporturile de munca salariata — raporturi
juridice conexe.

Raporturile juridice conexe in ansamblu cu cele individuale de munca formeazd obiectul
dreptului muncii. Aceste raporturi se aplica in urmatoarele domenii:

» Plasarea in cimpul muncii,
» Formarea profesionala,
> Parteneriatul social,



Organizarea si administrarea activitatii de munca;

Raspunderea materiald a partilor raporturilor juridice de munca,
Supravegherea si controlul asupra respectarii legislatiei muncii;
Jurisdictia muncii.

Obiect al dreptului muncii se considera de asemenea raporturile juridice care de iure iau nastere
in baza unor contracte civile (de antrepriza sau de prestari servicii), care dupa continutul lor, adica
potrivit drepturilor pe care le obtin si obligatiilor pe care si le asuma in rezultatul incheierii acestor
acte juridice nu sunt de facto civile, ci de munca. Astfel daca intre beneficiar si antreprenor sau
prestator exista legaturi de subordonare, intrucit activitatea de munca a executorului se desfasoara
sub conducerea beneficiarului, care pentru munca prestatd face plati periodice, practice salariale,
atunci este vorba de raporturi juridice de munca, deoarece asemenea drepturi si obligatii correlative
sunt caracteristice unor relatii sociale de munca salariata. Codul muncii prin art.2, alin.3 stabileste ca
in cazul in care instanta de judecatd constatda ca, printr-un contract civil, se reglementeaza de fapt,
raporturile de munca dintre salariat si angajator, acestor raporturi li se aplica prevederile legislatiei
munclil.

VVVY

3. Metoda de reglementare a dreptului muncii

Metoda dreptului muncii constituie modalitatea, procedeele, mijloacele specifice de
reglementare a relatiilor sociale dintr-o sfera concreta, de activitate sociald.Reglementérile juridice se
efectuiaza prin trei procedee de baza: prescriptie, interdictie, permisiune.

Prescriptia-este modalitatea directivd, numitd imperativd. Reglementarea imperativa se
caracterizeaza prin limitarea libertatii participantilor la relatiile sociale si se exprima prin formula :
Tot ceea ce nu se permite este interzis.

Interdicria si permisiunea sunt modalitati de reglementare mai libera numita dispozitiva. Prin
interdictie se permite totul din ceea ce nu este interzis. Prin permisiune libertatea comportamentului
in genere nu este limitatd. Relatiile sociale de munca salariata contin trei elemente: patrimoniale,de
administrare, de protectie. In functie de elementul predominant, se aplicd o modalitate sau alta de
reglementare — imperativa sau dispozitiva.

Reglementarea imperativa este efectuatd de organele administratiei publice de sine statator.

Reglementarea dispozitiva — de catre organele administratiei publice centrale si locale cu
participarea reprezentantilor angajatorilor si salariatilor. Aceste modalitati de reglementare sint
prevazute in Codul muncii. Art.11 CM RM prevede faptul ca nivelul minim al drepturilor si
garantiilor de munca pentru salariati se stabileste decodul muncii si de alte acte normative ce contin
norme ale dreptului muncii. Contractele individuale de munca, colective de munca si conventiile
colective pot stabili pentru salariati drepturi si garantii de munca suplimentare fata de cele prevazute
in cod si alte acte normative. Normele care au scopul stabilirii unui nivel minim de drepturi si
garantii in sfera muncii salariate sunt stabilite legislative in mod centralizat, la nivel national si au un
caracter imperative, astfel ele nu pot fi modificate de catre partile raporturilor juridice de munca
individuale sau collective, dacd asemenea modificari ar fi in detrimentul salariatilor. Conf.art.64
alin.2 CM RM, salariatii nu pot renunta la drepturile ce le sint recunoscute prin Codul muncii. Orice
intelegere prin care se urmareste renuntarea la drepturile recunoscute
salariatilor sau limitarea acestora este nula. La fel sunt si prevederile art.12 CM RM, conform carora
clauzele din contractele individuale de munca, din contractele collective de munca si din conventiile
colective sau din actele juridice emise de autoritatile administratiei publice (Ministerul Muncii,
Protectiei Sociale si Familiei, de alte autoritati centrale de specialitate; autoritatile publice locale),
careinrautatesc situatia salariatilor in comparatie cu legislatia muncii sunt nule si nu produc efecte
juridice.

Concluzie:

Este important de mentionat faptul ca, in cadrul contractului individual de munca in privinta
salariatilor este interzisd stabilirea unor conditii mai prejoase decit cele prevazute de actele
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normative in vigoare, de conventiile colective si de contractul colectiv de munca. In contractul
colectiv de munca in dependenta de starea financiara a angajatorului, pot fi prevazute inlesniri si
avantaje pentru salariati, precum si conditii mai favorabile decit cele prevazute de legislatia in
vigoare si de conventiile colective.

4. Legatura dreptului muncii cu alte ramuri de drept

Sistemul de drept al unui stat este un sistem omogen, nefiind posibil ca ramurile sistemului de
drept sa aiba o existenta singulard, rupta de orice legatura cu vreuna dintre celelalte ramuri de drept,
componente ale sistemului. Ramura de drept este constituitd din norme de drept grupate dupa
anumite criterii legate organic intre ele, ce reglementeaza relatiile sociale care au acelasi obiect ori

folosesc acelasi complex de metode. Dar cum nici o norma juridica nu poate exista independent
in sfera restului normelor, este clar ca nici ramurile de drept nu pot exista izolat ca niste grupari de
norme separate. Legaturile dintre ramurile juridice de drept se concretizeazd si in continutul
raporturilor juridice conexe in dreptul muncii, pregatirea profesionald, protectia muncii etc.

Dreptul muncii constituie dreptul comun pentru celelalte categorii de

raporturi sociale de munca.

In concluzie, ramurile de drept se gisesc intr-o strinsi interdependents, corelatie si
interferenta, fara a exista izolat unele de altele. Cele mai importante corelatii ale Dreptului muncii
sint cu urmatoarele ramuri de drept: Dreptul constitutional, Dreptul civil, Dreptul procesual civil,
Dreptul administartiv, Dreptul protectiei sociale.

Legatura dintre dreptul muncii si dreptul constitugional

Legatura dintre dreptul muncii si dreptul constitutional se manifestd prin aceea ca dreptul
constitutional prevede cele mai importante valori economice, sociale si politice, iar la baza acestei
discipline stau principiile sale de care tin cont toate celelalte ramuri de drept, Dreptul muncii
inclusiv.

Legatura dintre dreptul muncii si dreptul civil

Dreptul civil reprezintd dreptul comun din care face parte si dreptul muncii, asa incat ori de
cate ori aceasta ramura nu reglementeaza prin norme proprii o situatie juridica, se va apela la norma
din dreptul comun si anume din dreptul civil.

Pentru a se putea aplica normele dreptului comun raportului juridic de munca trebuie sa se
indeplineascd conditiile si limitele acestora dupa cum urmeaza:

e Daca nu exista in acel domeniu reglementari proprii ale legislatiei muncii.
e Daca dispozitiile proprii dreptului civil nu sint incompatibile cu specificul raporturilor
de munca.

Asemanarile si deosebirile celor doua ramuri se concretizeaza in urmatoarele: in ambele ramuri
raporturile juridice sint de reguld contractuale si se bazeaza pe principiul negocierii si al egalitatii
partilor; Tnsd in Dreptul muncii negocierea are loc in limitele stabilite prin lege, iar egalitatea se
pastreazd pina la incheierea contractului individual de munca, dupa care o parte contractanta,
salariatul, capata o pozitie de subordonare.

Réspunderea materiala a salariatului din dreptul muncii are anumite particularitati in ceea ce
priveste intinderea ei ( ca reguld, nu poate depasi salariul mediu lunar al angajatului) si este mai
restrinsa necuprinzind venitul ratat.

Legatura dintre dreptul muncii si dreptul procesual civil

Dreptul procesual civil reprezintd ansamblul normelor juridice ce reglementeaza activitatea de
judecare a cauzelor civile si de executare a hotararilor pronuntate in cauzele respective. Aceste norme
ce privesc solutionarea conflictelor de naturd civila se vor aplica si solutiondrii conflictelor deduse
judecatii rezultate din raporturi juridice de muncd, in masura in care in privinta acestora din urma nu
le sunt consacrate norme juridice cu caracter special sau acestea fac trimitere la cadrul normativ
general reprezentat de Codul de procedura civila.



Legatura dintre dreptul muncii si dreptul administrativ
Corelatia dreptului muncii cu dreptul administrativ se manifesta in urmatoarele forme: - printre
izvoarele dreptului muncii se numara actele normative emise de organele puterii executive guvernul
RM, Ministerul Muncii, Protectiei Sociale si a Familiei); - autoritatile publice apar ca subiecti ai
raporturilor juridice de munca.
Legatura dintre dreptul muncii si dreptul protectiei sociale
Dreptul muncii si dreptul protectiei sociale au trasaturi comune deoarece:
- unele drepturi ce tin de asigurari sociale sint intemeiate pe calitatea de salariat;
- conventiile colective ( 1n calitate de izvoare specifice dreptului muncii) pot cuprinde
clause prin care se acorda salariatilor drepturi suplimentare de asistenta sociala;
- izvoarele internationale ale dreptului muncii si ale protectiei sociale sint deseori comune.
Dreptul protectiei sociale este constituit din totalitatea normelor juridice al caror obiect este dat
de relatiile de asigurare si asistenta sociala.
Continutul asigurarilor sociale este format din: drepturile de asigurari sociale acordate pentru
protectia sociald a somerilor §i asigurarile de sanatate.
Continutul asistentei sociale este format din drepturile recunoscute familiilor cu copii; protectia
copilului aflat 1n dificultate ori a persoanelor in varsta sau cu handicap si alte forme de ajutor social.
Dreptul muncii are o stransa legatura cu dreptul protectiei sociale, prin faptul
ca unele din drepturile de asigurare sociald se acordda ca urmare a calitatii de salariat
(indemnizatiile pentru incapacitate de munca, ajutorul de somaj) sau izvoarele internationale de cele
mai multe ori sunt comune; precum si faptul ca litigiile privind asigurarile sociale sunt asimilate
litigiilor de munca. Nu de putine ori, ele sunt considerate una si aceeasi ramura.
Legatura dintre dreptul muncii si dreptul penal
Corelatia dintre dreptul muncii si dreptul penal este relevata de existenta raspunderii juridice
reglementatd de Codul muncii — raspunderea disciplinara, patrimoniald, contraventionala si
raspunderea penald al caror subiect sunt salariatii sau dupd caz angajatorii.
Existd de asemenea, posibilitatea cumulului raspunderii penale cu alte
forme de raspundere reglementate de Codul muncii.
Deci raspunderea penala survine inclusiv pentru incdlcari in Dreptul muncii (ex.art.183 cod
penal “Incilcarea regulilor de protectie a muncii”).

Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (si intrebdri recomandate pentru disscutii la seminar):

Relevari semnificatia si importansa muncii in societatea contemporand.

Formulazi nofiunea Dreptului muncii.

Specificati cazurile in care munca este prestata in afara unor raporturi juridice de muncd.

Definifi obiectul Dreptului muncii.

Evidenyiati trasaturile caracteristice profesiunilor libere (independente).

Analizayi relatiile sociale de munca reglementate de Dreptul muncii

Ce categorii de raporturi juridice formeaza in ansamblu obiectul de reglementare juridica a

dreptului muncii ?

8. Definisi notiunea metodei de reglementare a Dreptului muncii.

9. Analizayi specificul metodei de reglementare a Dreptului muncii.

10. Numifi modalitatile de influenta juridica ramurale a metodei juridice unitare.

11. Care sint procedeele de bazd a metodei de reglementare a Dreptului muncii?

12. Numiyi si caracterizayi trasdturile relatiilor de muncd.

13. Comparayi relagiile sociale reglementate de Dreptul muncii cu relayiile sociale reglementate de
Dreptul civil si decideri asupra autonomiei Dreptului muncii.

14. Analizayi conexiunea Dreptului muncii cu Dreptul constituzional.

15. Caracterizati legdatura Dreptului muncii cu Dreptul civil.

16. Descrieti posibilele asemandri dintre Dreptul muncii si dreptul administartiv.
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17. Care este corelasia Dreptului muncii cu Dreptul familiei?
18. Ce interferente exista intre Dreptul muncii si Dreptul protectiei sociale.

TEMA 2
PRINCIPIILE DREPTULUI MUNCII

1. Noriunea de principii ale Dreptului muncii si clasificarea lor
2. Principiile generale privind reglementarea relatiilor sociale de munca
3. Principiile ramurale ale Dreptului muncii

1. Notiunea de principii ale Dreptului muncii si clasificarea lor
Principiile sunt niste idei calauzitoare, reguli fundamentale care evidentiaza esenta
reglementarilor private in anasamblul lor, precum si a fiecarei ramuri sau institutii aparte.
Principiile in dreptul muncii se clasifica in modul urmator:

Principiile de bazd ale dreptului — constituie fundamentul intregului sistem de drept,
evidentiaza esenta dreptului in genere sint incluse in legislatie si au legatura cu toate sau cu
majoritatea ramurilor de drept.

Principiile interramurale — sint acele principii ce stau la baza a doud sau mai multor ramuri de
drept.

Principiile ramurale — sint niste idei de baza, care exprima esenta normelorramurii dreptului
muncii si principalele directii ale politicii statului in domeniul reglementarii juridice a relatiilor
sociale legate de functionarea pietei muncii, folosirea si organizarea fortei de munca.

Principiile institutiilor de drept — sint acele idei céalduzitoare valabile pentru institutiile unei
ramuri.

Principiile generale ale Dreptului muncii se mai clasifica:

Principii fundamentale generale ale sistemului dreptului:
Principiul democratiei

Principiul legalitatii

Principiul egalitatii in fata legii

Principiul separatiei puterii in stat

Dreptul la odihna

Dreptul la protectia muncii

Dreptul la asocierea in sindicate

Dreptul la greva

VVVVVVVVYHFE

N

Principii fundamentale proprii ale Dreptului muncii:

» Libertatea muncii, incluzind dreptul la munca liber aleasd sau acceptata,
dreptul de capacitatile sale de munca, dreptul alegerii profesiei si ocupatiei prevazuta
de art.5, lit.a din Codul muncii. Art.23 din Declaratia Universald a Drepturilor Omului
(1948) prevede ca orice persoana are dreptul la munca, la libera alegere a muncii sale.
Dreptul la munca este definit si in art.6 din Pactul international cu privire la drepturile
economice, sociale, culturale (1966), ca dreptul pe care il are orice persoana de asi
cistiga existenta printr-o munca liber aleasa sau acceptata.

> Interzicerea muncii forsate (obligatorii) si a discriminarii in domeniul
raporturilor de munca (art.5 lit.b codul muncii). Libertatea muncii este incompatibila
cu munca fortata (obligatorie). In Conventia OIM nr.29/1930 privind munca fortata sau
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obligatorie este stabilit cd “munca fortata este orice munca sau serviciu, cerute de la o
persoand amenintata cu aplicarea pedepsei, munca pentru care persoana nu si-a Propus
benevol serviciile sale”. Art.44 din Constitutie prevede activitatile ce nu constituie
munca fortata.

Art.1 din Conventia OIM nr.105/1957 cu privire la suprimarea muncii fortate stabileste
obligatia statelor membre ale OIM de a suprima munca fortata si de a nu recurge la vreuna din
formele acesteia:

— 1in calitate de mijloc de influentd politica, educationald ori in calitate de masurd de
pedeapsa pentru sustinerea sau exprimarea unor opinii politice sau convingeri
ideologice, contrare sistemului politic, social sau economic existent;

— 1in calitate de metodd de mobilizare si utilizare a fortei de munca pentru necesitatile
dezvoltarii economice;

— in calitate de mentinere a disiplinei de munca;

— 1n calitate de mijloc de pedeapsa pentru participarea la greva;

— 1n calitate de masura de descriminare rasiald, sociald, nationala sau religioasa.

Prevederile conventiilor OIM si ale Constitutiei privind munca fortata isi gasesc exprimare si
in art.7 din Codul muncii, care atribuie la munca fortata: a) incalcarea termenelor stabilite de plata a
salariului sau achitarea partiala a acestuia; b) cerinta angajatorului fata de salariat de asi indeplini
obligatiile de munca in lipsa unor sisteme de protectie colectiva sau individualad ori in cazul in care
indeplinirea lucrarii cerute poate pune 1n pericol viata sau sanatatea salariatului.

Art.168 din Codul penal sanctioneaza infractiunea, care constd in fortarea unei persoane sa
presteze o munca impotriva dorintei sale sau fortarea la munca obligatorie, tinerea persoanei in
servitude pentru achitarea unei datorii, obtinerea muncii sau a serviciilor prin ingelaciune,
constringere, violenta sau amenintare cu violenta.

> Protectia importiva somajului si acordarea de asistenza la plasarea in cimpul
muncii

Masurile de prevenire a somajului vizeaza angajatorii care se obliga de a crea conditii pentru
calificarea, recalificarea si perfectionarea salariatilor, de a efectua plati obligatorii in bugetul
asigurarilor sociale destinate fondului de somaj. De a informa in scris agentia teritoriala pentru
ocuparea fortei de munca, despre locurile de munca libere in termen de 5 zile de la data in care au
devenit vacante.

> Asigurarea dreptului fiecirui salariat la conditii echitabile de muncd,
inclusiv la conditii de munca care corespund cerintelor securitafii si sanatatii in
munca gi a dreptului la odihnd, inclusiv la reglementarea timpului de muncd, la
acordarea concediului anual de odihnd, a pauzelor de odihna zilnice, a zilelor de
repaus si de sarbdatoare nelucrdtoare. (art.5, lit.d Codul muncii)

Declaratia Universala a Drepturilor Omului in art.23 prevede ca orice persoana are dreptul la
conditii echitabile si satisfacatoare de munca, fapt care este prevazut si in art.7 din Pactul cu privire
la drepturile economice, sociale si culturale, ce fixeaza dreptul oricarei persoane de a se bucura de
conditii de munci juste si prielnice, care si asigure securitatea si sinitatea in munca. in art.43, al.2
din Constitutie este stipulat ca salariatii au dreptul la protectia muncii, care includ masuri de
securitate si igiend a muncii. De dreptul la protectia muncii beneficiaza atit cetatenii R.Moldova, cit
si cetdtenii strdini, dar si persoanele fara cetatenie. De 0 protectie a muncii speciald se bucura
femeile, persoanele ce nu au atins virsta de 18 ani si cele cu o capacitate de munca redusa. Art.24 din
Declaratia Universala a Drepturilor omului se refera la dreptul de odihna si recreatie inclusiv la o
limitare rezonabild a zilei de munca si la concedii periodice platite. Potrivit art.43, alin.2 din
Constitutie, salariatii au dreptul la repaus saptaminal si concediu de odihna platit. Durata normala a
timpului de munca va fi de cel mult 40 ore pe saptimini. In scopul protectiei vietii sisanatatii unor
categorii de salariati contra influentei unor factori periculosi si nocivi, legislatia prevede durata
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redusa a timpului de munca. Salariatii care desfasoara o activitate de noapte trebuie sa beneficieze de
masuri ce tin cont de natura speciald a acestei munci. Prestarea orelor suplimentare este supusa unei
reglementari speciale ce tine de remunerarea corespunzatoare. Acelasi lucru este valabil si pentru
munca in zilele de repaus si de sarbatoare. Salariatii beneficiaza de o pauza de masa in cursul zilei de
munca (art.107 CM); de repaus saptaminal (art.109 CM); de zile de sarbatoare nelucratoare cu
mentinerea salariului (art.111 CM). Dreptul la concediu de odihnad anual platit este garantat pentru
toti salariatii a carui durata minima este de 28 de zile calendaristice (art.113 CM).
> Egalitatea in drepturi si in posibilitati a salariatgilor (Art. 16 din Constitutie);
(Art.5
lit.e Codul muncii). Conform acestui principiu stabilirea unor conditii favorabile de munca
trebuie sa asigure posibilitatea egala pentru toti de a fi promovati in munca lor.
» Garantarea dreptului fiecarui salariat la achitarea la timp integrald si
echitabild a salariului care ar asigura o existentd decentd salariatului gi familiei lui.
(Art.5, lit.f
CM). Declaratia Universala a Drepturilor Omului in art.23 stabileste ca toti oamenii fara nici o
discriminare au dreptul la salariu egal pentru munca egald. De asemenea orice om care munceste are
dreptul la o retribuire echitabila si satisfacatoare astfel sa-i asigure lui si familiei sale o existenta
Corespunzatoare. Art.7 din Pactul cu privire ladrepturile economice, culturale si sociale
prevede ca remunerarea muncii trebuie sd asigure un salariu echitabil fara nici o discriminare, in
special femeile trebuie sa aiba garantia ca conditiile de munca ce li se acorda nusin inferioare de
acele de care beneficiaza barbatii si sa primeasca aceiasi remuneratie pentru aceiasi munca. Aceste
prevederi sunt completate de normele art.43, alin.2 din Constitutie care privesc instituirea unui salaru
minim pe economie.
> Asigurarea egalitatii salariatilor, fara nici o discriminare, la avansarea in
serviciu luindu-se in considerare productivitatea muncii, calificarea §i vechimea in
munca in specialitate precum §i la formarea profesionald, reciclare si
perfectionare.(Art.5 lit.g
Codul muncii); (Art.7 Legea cu privire la asigurarea egalitatii din 25.05.2012). Se interzice
orice deosebire, excludere, restrictie sau preferintd pe baza criteriilor stabilite de prezenta lege, care
au drept efect limitarea sau subminarea egalitatii de sanse sau tratament la angajare sau concediere,
in activitatea nemijlocita si in formarea profesionala. Interzicerea discrimindrii pe baza de orientare
sexuala se va aplica in domeniul angajdrii in munca si al ocupdrii fortei de munca.
> Asigurarea dreptului salariarilor gi angajatorilor la asociere pentru apararea
drepturilor gi intereselor lor, inclusiv a dreptului salariatilor de a se asocia in sindicate
si de a fi membri de sindicat si dreptului angajatorilor de a se asocia in patronate si de
a fi membri ai patronatului. (Art.5 lith CM) in (art.23 a DUDO)-este
prevazut dreptul oricarei persoane de a intemeia sindicate si de a se afilia la sindicate pentru
apararea intereselor sale. Conform Constitutiei (art.42) este proclamat dreptul la asociere si se
prevede ca sindicatele se constituie si 1si desfdsoara activitatea potrivit statutelor lor, contribuind la
apararea intereselor profesionale, economice si sociale ale salariatilor. Sindicatele au dreptul sa
reprezinte si sa apere drepturile si interesele profesionale economice, de munca si sociale colective si
individuale ale membrilor lor in autoritatile publice de toate nivelurile, in instantele judecatoresti
(art.19 din Legea sindicatelor) fapt oglindit si in principiul asigurarii drepturilor sindicatelor de a
exercita controlul obstesc asupra respectirii legislatiei muncii ( art.5 lit.p CM). Patronatele sunt
organizatii necomerciale, neguvernamentale si independente, se constituie in baza liberei asocieri si
egalitdti in drepturi a patronilor din diverse domenii de activitate.
> Asigurarea dreptului salariatilor de a participa la administarea unitdtii in
formele previzute de lege.(Art.5 lit.i CM);(Art.42 CM).
> Imbinarea reglementirii de stat si a reglementdrii conractuale a raporturilor
de munca i a altor raporturi legate nemijlocit de acestea (Art.5 lit.j CM)



Drepturile si obligatiile subiectelor raportului juridic de munca si ale altor raporturi juridice
conexe se stabilesc cu participarea salariatilor, sindicatelor si a altor organe reprezentative.
Reglementarea

centralizata a relatiilor a relatiilor de munca si a celor conexe se exprima prin emiterea de catre
organele competente ale statului a normelor juridice in domeniul muncii, avind drept scop de a-I
proteja pe salariat de abuzurile din partea patronilor si de a garanta conditii de munca ce ar contribui
la un nivel de viata decent. Printre actele normative locale din domeniul muncii, locul central il
ocupa contractul colectiv de munca. De asemenea trebuie mentionate si regulamentele interne ale
unitatii (art.198 CM)

» Obligativitatea repararii integrale de citre angajatori a prejudiciului material gi moral
cauzat salariatului in legdturd cu indeplinirea obligatiilor de munca. (Art.5lit.k
CM). Orice salariat ale carui drepturi de munca au fost lezate are dreptul sa sesizeze organele de
supraveghere si control (Inspectia Muncii) si instantele de judecata.
> Asigurarea dreptului la solutionarea litigiilor individuale de munca si a conflictelor
colective de munca precum si a dreptului la greva. (Art.5 lit.n CM).
Greva reprezintd un mijloc legal de presiune la care salariatii au dreptul sd recurgd ori de cate ori
considerd cd interesele lor profesionale, economice si sociale le sunt incdlcate. Legea stabileste
conditiile de exercitare a dreptului la greva si raspunderea pentru declansarea nelegitima a grevelor.
Orice dispozitie sau decizie a angajatorului (referitoare la sanctiuni, concedieri) poate fi contestata in
termeni de un an de la data cand salariatul a luat cunostinta de continutul acesteia. In cazul in care
litigiul tine de plata unor drepturi salariale termenul de prescriptie de adresarea in instanta de
judecata este de 3 ani.
> Obligatia partilor la contractele colective §i individuale de munca de a respecta
clauzele contractuale.(Art.5 lit.o CM). Continutul acestui principiu rezulta din
drepturile si obligatiile de baza ale salariatului si angajatorului stabilite in art.9 si 10 a Codului
muncii. Astfel, salariatul este obligat sa-si indeplineasca constiincios obligatiile de munca prevazute
de contractul individual de munca, sa respecte regulamentul intern al institutiei, disciplina muncii,
cerintele de protectie si igiena a muncii, sa manifeste o atitudine gospodareasca fatd de bunurile
angajatorului etc.
» Asigurarea dreptului salariagilor la apdrarea onoarei demnitatii si reputatiei
profesionale in perioada activitatii de munca. (Art.5 lit.r CM). Angajatorul nu are
dreptul sd comunice unor terti datele personale ale salariatilor fira acordul inscris a acestuia. In caz
de concediere disciplinara angajatul are dreptul de a contesta.
» Garantarea dreptului la asigurarea sociali si medicald obligatorie — asigurarea
sociald permite compensarea principalelor tipuri de pierdere a capacitatii de munca si respectiv a
salariului, din motiv de boala, somaj, o varstd inaintatd. Din contul primelor de asigurare medicala se
constituie un fond banesc destinat pentru acoperirea cheltuielilor de tratare si ocrotire a sanatatii.

Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (si intrebari recomandate pentru disscutii la seminar):

Ce categorii de principii sunt atestate in dreptul muncii ?

Mengionayi principiile specifice dreptului muncii.

Relevati reglementdrile nationale si internagionale menite sa asigure libertatea muncii.

Ce tipuri de activitati nu pot fi clasificate drept munca fortatd ?

Ce fel de strategii au fost elaborate pentru reducerea fenomenului discriminarii ?

Caracterizari principiul protectiei dreptului muncii.

Prin care instrumente internationale este realizata protectia juridica a salariatului ?

Caracterizati principiul asigurdarii dreptului salariatilor de a participa la administrarea unitdafii.
Invocayi reglementarile concrete ale Codului muncii prin care se contureaza principiul obligativitatii
repardrii integrale de cdtre angajator a prejudiciului material i a celui moral cauzate salariatului in
legatura cu indeplinirea obligatiilor de munca.

CoNoOR~WNE
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10. Dezvaluiti conginutul principiului asigurdarii dreptului salariatilor la apdrarea onoarei, demnitdtii si
reputatiei profesionale in perioada activitatii de munca.

TEMA 3
IZVOARELE DREPTULUI MUNCII

1. Noriunea si clasificarea izvoarelor Dreptului muncii

2. lzvoarele Dreptului muncii commune cu izvoarele altor ramuri de drept
3. lzvoarele interne specifice Dreptului muncii

4. lzvoarele internagionale ale Dreptului muncii

5. Sfera de acriune a izvoarelor Dreptului muncii

1. Notiunea si clasificarea izvoarelor Dreptului muncii

Prin izvoare ale Dreptului muncii se inteleg totalitatea formelor de exprimare a normelor
juridice care reglementeaza relatiile sociale de munca, stabilite in temeiul unui contract individual de
munca, precum si alte relatii sociale indisolubil legate de acestea (cele privind pregéatirea
profesionald, protectia muncii, jurisdictia muncii). lzvoarele dreptului muncii pot fi clasificate in
doua categorii: a) izvoare comune cu cele ale altor ramuri de drept (Constitutia Republicii Moldova,
legile, hotaririle Guvernului RM etc.); b) izvoare specifice dreptului muncii (conventiile colective de
munca, contractele colective de munca, regulamentele interne ale unitatilor etc.). La categoria
izvoarelor dreptului muncii trebuie raportate si reglementdrile (instrumentele) internationale
(conventii, acorduri, pacte) cu conditia ca tara noastra sa fie parte la ele (prin ratificare sau aderare)
si, evident, numai daca acestea privesc relatiile sociale de munca. Reglementarilor internationale li se
acordd o importantd deosebita, deoarece, reiesind din prevederile articolului 13 din Codul muncii,
toate conflictele ce se ivesc dintre actele internationale la care Republica Moldova este parte si actele
normative nationale, se solutioneaza in favoarea reglementarilor internationale. Cel mai important
izvor de drept este Constitutia Republicii Moldova din 29 iulie 1994, legea fundamentala a tarii: ea
enumera principalele acte normative sau izvoare de drept; in Constitutie sint formulate principiile
fundamentale de drept, valabile pentru toate ramurile de drept, inclusiv pentru dreptul muncii. In
articolul 72 alin. 1 din Constitutie se mentioneaza ca Parlamentul adopta legi constitutionale, legi
organice si legi ordinare. Raporturile de muncd si cele de protectie sociald urmeaza sa fie
reglementate prin legi organice. Potrivit articolului 102 din Constitutie, Guvernul Republicii
Moldova adopta hotariri si dispozitii care se publica in Monitorul Oficial al Republicii Moldova.
Fireste, pot fi considerate izvoare ale dreptului muncii numai acele hotariri care contin norme
generale §i numai dacd ele au ca obiect de reglementare relatii sociale de munca, precum si alte relatii
indisolubil legate de acestea (raporturi juridice conexe). Astfel, sint recunoscute ca izvoare ale
dreptului muncii — Hotarirea Guvernului RM nr. 1475 din 30.12.2004 ,, Privind stabilirea
cuantumului salariului minim pe tara si majorarea salariilor pentru unele categorii de angajati din
sectorul bugetar”, Hotarirea Guvernului RM nr. 243 din 02.03.2005 ,, Pentru aprobarea Procedurii
de stimulare a mobilitatii fortei de munca” s.a. Au caracter de izvoare ale dreptului muncii si actele
normative adoptate de ministere si de celelalte autoritdti ale administratiei publice: regulamente,
ordine si instructiuni, daca au ca obiect de reglementare relatii sociale de munca. Majoritatea actelor
emise de Guvernul Republicii Moldova si de celelalte autoritati ale administratiei publice fac parte
din categoria actelor normative adoptate Intru executarea legii. Astfel, potrivit art. 9 alin. 2 din Legea
RM privind actele normative ale Guvernului si ale altor autoritati ale administratiei publice centrale
si locale (nr. 317-XV/2003), actele normative ale Guvernului Republicii Moldova si ale autoritatilor
administratiei publice trebuie si corespundi intocmai prevederilor constitutionale si legilor. In cele

11



din urma, tinem sa mentiondm pe urmele autorilor roméni cd ,jizvoarele dreptului muncii se
caracterizeaza prin faptul ca normele care le alcatuiesc, Tn marea lor majoritate, au un caracter
imperativ, ceea ce constituie o garantie in plus in favoarea persoanelor incadrate in munca cu privire
la asigurarea de catre stat a conditiilor optime desfasurarii activitdtii, cit i pentru realizarea efectiva a
drepturilor ce le revin”.

2. lzvoarele dreptului muncii comune cu izvoarele altor ramuri de drept Constitutia. Desi
este principalul izvor pentru dreptul constitutional, Constitutia Republicii Moldova este un izvor
important si pentru dreptul muncii, deoarece: 1) unele drepturi fundamentale ale cetdtenilor sint
legate de munca si intereseaza asadar dreptul muncii (dreptul de afiliere la sindicate (art. 42), dreptul
la munca si la protectia muncii (art. 43), dreptul la greva (art. 45)); 2) principiile fundamentale ale
dreptului muncii au ca izvor primar chiar textele constitutionale (interzicerea muncii fortate — art. 44
etc.). Codul muncii. Codul muncii din 28 martie 2003 reglementeaza totalitatea raporturilor
individuale si colective de munca, controlul aplicarii reglementarilor din domeniul raporturilor de
munca, jurisdictia muncii, precum si alte raporturi legate nemijlocit de raporturile de munca. Codul
muncii se prezinta ca un act legislativ care cuprinde intr-un sistem unitar cele mai importante norme
juridice din ramura dreptului muncii. El determina continutul tuturor institutiilor dreptului muncii.
Codul muncii consfinteste cele mai importante principii ale reglementarii juridice a relatiilor de
munca si determina statutul juridic al salariatului si angajatorului. Alte acte legislative. Raporturile
juridice de munca sint reglementate si de alte acte legislative. In aceasti privintd se cer mentionate
urmatoarele aspecte: Legea cu privire la protectia muncii (nr. 625-XI1) din 2 iulie 1991, care a
consacrat drepturile salariatilor la munca in conditii inofensive, ce corespund cerintelor protectiei
muncii; Legea salarizarii (nr. 847-XV) din 14 februarie 2002, care determina principiile economice,
juridice si organizatorice ale salarizarii an-gajatilor aflati in relatii de munca, in baza contractelor
individuale de muncd; Legea RM privind ocuparea fortei de munca si protectia sociald a
persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca (nr. 102-XV) din 13 martie 2003, care
reglementeazd masurile privind realizarea strategiilor si politicilor de mentinere a unui nivel nalt al
ocuparii si adaptarii fortei de munca la cerintele pietei muncii etc. Actele normative subordonate
legii. Aceasta categorie de acte normative se elaboreaza pe baza si in vederea executarii legilor. Din
acest motiv, se cer a fi retinute urmatoarele aspecte: a) actele normative subordonate legii (hotaririle
Guvernului RM, regulamentele si instructiunile ministerelor si departamentelor s.a.) urmeaza sa fie
elaborate in conformitate cu legile in vigoare; b) ele nu pot contine reglementari primare; c) ele
trebuie sa se inscrie in limitele competentei materiale si teritoriale ale organului care le emite.

3. lzvoarele specifice dreptului muncii

Din categoria izvoarelor specifice dreptului muncii fac parte: contractele colective de munca;
conventiile colective; regulamentele interne ale unitatilor s.a. Contractul colectiv de munca
reprezintd acel act juridic incheiat in formd scrisd intre salariati §i angajator, care reglementeaza
raporturile de munci si alte raporturi sociale in unitate. In sistemul general al izvoarelor de drept,
contractul colectiv de munca face parte din categoria contractelor normative, adica din categoria
actelor ce imbina 1n sine trasaturile contractului si actului normativ. Contractul colectiv de munca fsi
produce efectele asupra tuturor salariatilor din unitate (intreprindere, organizatie, institutie),
indiferent de data angajarii lor si de faptul daca s-au afiliat sau nu la o organizatie sindicald din
unitate. Aceastd extindere reprezintd o exceptie de la principiul relativitatii efectelor contractului.
Conventia colectiva reprezinta acel act juridic care stabileste principiile generale de reglementare a
raporturilor de munca si a raporturilor social-economice legate nemijlocit de acestea, care se incheie
de catre reprezentantii Tmputerniciti ai salariatilor si ai angajatorilor la nivel national, teritorial si
ramural 1n limitele competentei lor. Conventia colectiva prezintd toate caracterele unui act normativ:
1) este generala, pentru ca stabileste principiile generale de reglementare a raporturilor de munca si a
raporturilor social-economice legate nemijlocit de acestea; 2) este abstracta, pentru cia nu
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reglementeaza situatia unui anume salariat individual, ci a tuturor salariatilor dintr-un anumit
teritoriu sau dintr-o anumita ramura a economiei nationale. 3) este permanentd, deoarece se aplica de
un numar indefinit de ori. Regulamentul intern al unitatii este un act juridic care se intocmeste in
fiecare unitate, cu consultarea reprezentantilor salariatilor, si se aproba prin ordinul angajatorului.
Acest act juridic stabileste drepturile si obligatiile angajatorului si ale salariatilor, protectia si igiena
muncii In cadrul unitdtii, precum si alte masuri ce se impun in vederea organizarii muncii §i
asigurarii disciplinei muncii. In conformitate cu art. 199 alin. 3 din CM al RM, regulamentul intern al
unitatii se aduce la cunostinta salariatilor, sub semnatura, de catre angajator si produce efecte juridice
pentru acestia de la data instiintarii.

4. Izvoarele internationale ale Dreptului muncii. in cadrul dreptului muncii oricarui stat,
normele dreptului international au o importanta deosebita. Ele se clasifica in 1) Acte ale Organizatiei
internationale a muncii — reglementari internationale privind imbunatatirea conditiilor de viata si
munca a salariatilor, acordate de asistenta tehnica in domeniul muncii si securitatii internationale
statelor membre, organizarea reuniunilor internationale in domeniul muncii. 2) Conventi
internationale n materie sociala- cuprind norme privind raporturile de munca si norme cu privire la
securitatea sociala. 3) Declaratia Universald a Drepturilor Omului si alte conventii privind protectia
Drepturilor si Libertatilor fundamentale ale Omului. 4) Actele organizatiilor regionale sau mondiale-
Consiliul Europei; Uniunea Europeand; Comunitatea Statelor Independente — actele carora
dupdratificare se integreaza in legislatia specifica Dreptului muncii. 5) regulamentele si directivele
Uniunii Europene.

5. Actiunea normelor Dreptului muncii. Aplicarea normelor dreptului muncii trebuie
examinatd sub un triplu aspect si anume: al aplicarii In timp, In spatiu §i asupra persoanelor.
Aplicarea normelor dreptului muncii in timp. In conformitate cu teoria generala a dreptului, aplicarea
actului normativ comportd dimensiuni temporare, care implicd producerea efectelor juridice in
anumite intervale de timp. Efectul legii in timp este supus principiului activitatii legii, potrivit caruia
legea se aplica tuturor faptelor in timpul in care se afla in vigoare, are eficienta deplind si continua
din momentul intrarii In vigoare si pind la abrogarea ei. Legea dispune numai pentru prezent §i viitor
st nu are efecte juridice pentru trecut. Asadar, trebuie ardtat cd Codul muncii din 28 martie 2003 a
intrat In vigoare la 1 octombrie 2003. Formalitatile pe care le instituie acest Cod (cele ce tin, mai
ales, de obligativitatea respectarii formei scrise a contractului individual de munca) nu sint obligatorii
pentru salariatii care s-au incadrat in munca Tnainte de 1 octombrie 2003, intrucit un asemenea
conflict intre doud legi (Codul muncii din 25 mai 1973 si Codul muncii din 28 martie 2003) se
solutioneaza conform principiului tempus regit actum. Acesta este deci cazul ultraactivitatii normei
juridice care a iesit deja din vigoare. In statul de drept, publicarea legii are o importantd extrem de
mare, deoarece astfel se aduce la cunostinta cetdtenilor existenta ei. Pentru a o face cunoscuta, legea
adoptatd si promulgata se publica in ,,Monitorul Oficial al Republicii Moldova”. Astfel, intrarea in
vigoare a legii este conditionatd de publicarea ei. Constitutia Republicii Moldova prevede expres ca
nepublicarea legii atrage inexistenta acesteia. Potrivit art. 76 din Constitutie, legea intrd in vigoare in
urmitoarele cazuri: a) la data publicarii sau b) la data prevazuta in textul legii. In conformitate cu
Hotarirea Curtii Constitutionale nr. 32/1998, din sensul concret al art. 76 din Constitutie pot fi trase
urmatoarele concluzii:

- atunci cind data intrarii in vigoare nu este indicatd in textul legii, data publicarii acesteia
devine data intrarii ei in vigoare;

- nu este obligatoriu ca data intrarii in vigoare a legii, prevazuta in textul ei, sa coincida cu data
publicarii acesteia in Monitorul Oficial,

- data intrarii In vigoare a legii, prevazuta in textul ei, nu poate precede data publicarii acesteia.

In ceea ce priveste incetarea actiunii actului normativ, se cere evidentiat faptul ci aceasta are
loc, de regula, prin abrogare. Abrogarea actului normativ, ca procedeu tehnico-juridic prin care actul
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normativ fard termen isi inceteazad actiunea prin renuntare la el, poate fi: expresa (directd sau
indirectd) sau tacitd. Abrogarea expresa a actului normativ poate avea un caracter direct, atunci cind
noul act normativ prevede, in mod expres, ca vechiul act normativ (sau anumite norme juridice din
el) se abrogi. In acelasi timp, mentionim ci abrogarea indirecti poate avea loc cind noul act
normativ nu stipuleaza, in mod expres, actul normativ care se abroga (sau anumite norme juridice din
el), dar se limiteaza la prevederea ca se abroga toate actele normative anterioare care contravin noii
reglementari. Abrogarea tacita a actului normativ survine in cazul in care, in noul act normativ, nu se
contine nici o dispozitie (prevedere) referitoare la actiunea vechilor norme juridice. Aplicarea
normelor dreptului muncii in spatiu. Ca regula, normele dreptului muncii sint aplicabile pe intreg
teritoriul Republicii Moldova. Totusi, avind in vedere ca actele normative, ce constituie izvoare ale
acestei ramuri de drept, pot fi emise de organe diferite, a caror competenta teritoriala variaza de la o
categorie la alta, Intinderea aplicarii lor in spatiu variaza in functie de aceasta competentd. Folosind
drept criteriu competenta teritoriald a organelor abilitate sd emitd acte normative in domeniul
dreptului muncii, acestea pot fi clasificate in felul urmator:

a) acte normative care se aplicd pe intreg teritoriul Republicii Moldova. Aceasta categorie de
acte este formata din acte normative emise de catre organele legislative (Parlamentul RM) si cele
executive (Guvernul RM, ministerele si departamentele). Din aceasta categorie de acte normative fac
parte: Constitutia Republicii Moldova din 29 iulie 1994, legile organice si ordinare, hotaririle si
dispozitiile Guvernului RM, regulamentele si instructiunile ministerelor si departamentelor etc.;

b) actele normative care se aplica in limitele teritoriale ale unitatilor administrativ-teritoriale.
Din aceasta categorie fac parte conventiile colective incheiate la nivel teritorial (raional), deciziile
consiliului raional si dispozitiile primarului. In masura in care aceste acte normative reglementeazi
relatii de munca, ele devin izvoare ale dreptului muncii;

C) actele normative care se aplica numai in cadrul unitdtilor. Din aceasta categorie fac parte:
regulamentul intern al unitatii, contractul colectiv de munca si instructiunile proprii.

Aplicarea normelor dreptului_muncii_asupra persoanelor. Modul de aplicare a normelor
dreptului muncii asupra persoanelor este reflectat in art. 3 din CM al RM. Astfel, dispozitiile acestui
Cod sint aplicabile fatd de: salariatii cetateni ai Republicii Moldova, incadrati in baza unui contract
individual de munca; salariatii cetdteni straini sau apatrizi, incadrati in baza unui contract individual
de munca, care presteazd munca pentru un angajator care isi desfasoara activitatea in Republica
Moldova; salariatii cetiteni ai Republicii Moldova care activeaza la misiunile diplomatice ale
Republicii Moldova de peste hotare; angajatorii persoane fizice sau juridice din sectorul public,
privat sau mixt care folosesc munca salariata; salariatii din aparatul asociatiilor obstesti, religioase,
sindicale, patronale, al fundatiilor, partidelor si altor organizatii necomerciale care folosesc munca
salariata. Din punctul de vedere al subiectelor, izvoarele dreptului muncii se impart in doua categorii
de baza: a) izvoare cu vocatie generala de aplicare, adica acele izvoare care sint aplicabile tuturor
categoriilor de salariati. Astfel, la aceastd categorie de izvoare se raporteazd: Codul muncii al RM,
Legea RM nr. 625-XI11/1991 cu privire la protectia muncii, Hotarirea Guvernului RM nr. 426 din
26.04.04 ,,Privind aprobarea Modului de calculare a salariului mediu” s.a.; b) izvoare cu vocatie
speciala (aplicabile anumitor categorii de salariati). Din aceasta categorie de izvoare fac parte:
Hotarirea Guvernului RM nr. 1273 din 19.11.04 ,,Cu privire la aprobarea Nomenclatorului lucrarilor
sezoniere”, Conventia colectivd de munca la nivel de ramurd pentru anii 2004-2005, incheiata de
catre Federatia Patronatului din Constructii si Producerea Materialelor de Constructie din RM s.a.

Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (si intrebdri recomandate pentru disscutii la seminar):

11. Formulayi definisia notiunii de izvor al dreptului muncii.

12. Argumentati aplicarea practica a izvoarelor dreptului muncii cu caracter local.

13. Comparati izvoarele dreptului muncii cu caracter local cu cele cu caracter general.
14. In ce categorii pot fi divizate izvoarele dreptului muncii ?
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15. Poate fi oare recunoscuta practica judiciard ca izvor al dreptului muncii ?

16. Ce categorii de acte juridice pot fi integrate in categoria izvoarelor specifice dreptului muncii ?

17. Invocayi exemple concrete de acte normative subordonate legii, care se prezintd ca izvoare ale
dreptului muncii.

18. Specificasi instituriile internationale preocupate de elaborarea normelor internasionale pentru
imbundatatirea conditiilor de munca si de viata ale salariagilor.

19. Ce tipuri de acte poate adopta Organizargia Internationala a Muncii ?

20. In ce conditii pot fi recunoscute acordurile si convenyiile incheiate de Republica Moldova cu alte state
ca izvoare internasionale ale dreptului muncii ?

21. Evidensiati particularitatile aplicarii normelor dreptului muncii in timp.

22. In ce categorii se impart actele normative in domeniul dreptului muncii in functie de competensa
teritoriala a organelor abilitate sa le emita ?

23. Care este modul de aplicare a normelor dreptului muncii asupra persoanelor?

TEMA 4
SUBIECTII DREPTULUI MUNCII

Noriunea si clasificarea subiectilor Dreptului muncii
Salariatul ca subiect al Dreptului muncii

Angajator ca subiect al Dreptului muncii

Sindicatul ca subiect al Dreptului muncii

Alte subiecte ale Dreptului muncii

orwdPE

1. Notiunea si clasificarea subiectilor Dreptului muncii

Subiecti ai Dreptului muncii sint desemnati participantii la relatiile sociale ce formeaza
obiectul de reglementare a dreptului muncii:
Subiectii principali — Salariatul si Angajatorul (art.1CM al RM);
Subiectii reprezentativi — Sindicatul si Patronatul (art.22; 23 CM al RM);
Subiecti ai raportului de deservire — Inspectia muncii, Agentia Nationala pentru ocuparea fortei de
muncd, Serviciul Sanitaro-Epidemiologic de Stat, Serviciul Protectiei Civile si Situatii Exceptionale,
Serviciul Standartizare si Metrologie, Instantele de judecata (art.371 CM al RM).

2. Salariatul ca subiect al Dreptului muncii

Salariatul reprezinta persoana fizica care presteaza o munca conform unei anumite specialitati,
calificari sau intr-o anumitd functie, in schimbul unui salariu, in baza contractului individual de
munca (art.] CM al RM). Calitatea de salariat se dobindeste din momentul aparitiei capacitatii
depline de munca care este caracterizatd prin doua criterii:

1) Criteriul de virsta — art.46 al.2,3 CM al RM. Virsta minima de incadrare in cimpul muncii
este de 15 ani, insd numai cu Incuviintarea reprezentantilor legali. Lipsa incuviintarii are
drept efect nulitatea absoluti dar remediabild. Incuviintarea trebuie si fie:

- expresa
- special
- prealabild sau concomitenta incheierii contracului individual de munca.

2) Criteriul volitiv — manifestarea de vointa a persoanei fizice referitor la munca ce urmeaza a fi

prestatd. Manifestarea trebuie sa fie:
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-libera
-in deplind constiinta de cauza
-neechivoca.

3. Angajator ca subiect al Dreptului muncii

Angajatorul este persoana juridica (unitatea) sau persoana fizica care angajeaza salariati in baza
unui contract individual de munca, in schimbul unui salariu, munca desfagurindu-se in conditii de
subordonare a celui ce presteazd munca (art.1 CM RM). Unitatea este consideratd o intreprindere,
institutie, organizatie cu statut de persoana juridica indiferent de tipul de proprietate, de forma
juridica de organizare si de subordonarea ei departamentald sau apartenenta ei ramurald. Persoana
juridica conf.art.55 din Codul civil este: organizatia cu patrimoniu distinct care raspunde pentru
obligatiile sale cu acst patrimoniu si poate avea scop lucrativ (commercial) sau nelucrativ
(necomercial). Personalitatea juridicd de muncd a persoanei juridice este determinatd prin doua
criterii: operativ si patrimonial.

Pentru a obtine statutul de persoana juridica acesta trebuie sa detina:

o statut inregistrat la Camera de Inregistrare de Stat;
patrimoniu propriu;
capacitatea de a atrage forta de munca;
cont bancar;
cod fiscal;
o stampila etc.

Angajator persoana fizica — conf. art.46 alin.7 CM al RM, aceasta poate incheia contracte
individuale de munca din momentul dobindirii capacitatii depline de exercitiu. La baza capacitatii
depline de exercitiu stau doua criterii:

1. Licenta eliberata de catre organul abilitat( care apare ca o autorizare pentru a avea
calitatea de angajator)
2. Capacitatea de a atrage in cimpul muncii salariati.

Reprezentantii angajatorului sint: adjunctii sai, sefii subdiviziunilor, specialistii principali, alti

specialisti cu functii de raspundere ce au in supunerea lor subalterni.

O O O O

4. Sindicatul ca subiect al Dreptului muncii
In conformitate cu legislatia in vigoare, sindicatele sint organizatii obstesti din care fac parte,
pe principii binevole, persoane fizice unite dupa interese comune, inclusiv ce tin de activitatea lor.
Acestea se constituie in scopul apararii drepturilor si intereselor profesionale economice, de munca si
sociale colective si individuale ale membrilor lor. Sindicatele au anumite drepturi si anume:

a) de a participa la administrarea treburilor publice;

b) de a participa la elaborarea proiectelor de programe social politice, proiectelor de legi si de alte
acte normative in domeniul remunerdrii muncii, asigurdrilor sociale si altedomenii ce tin de
munca;

c) au dreptul de a participa la negocieri collective;

d) de a exercita controlul asupra realizarii contractelor;

e) de a cere destituirea functionarilor vinovati in acest domeniu;

f) au dreptul la protectia sociala a lucratorilor;

g) dreptul la organizarea si desfasurarea intrunirilor in scopul apararii drepturilor membrilor de
sindicat (art.22 alin.1 din Legea sindicatelor);

h) de a participa la solutionarea litigiilor individuale de munca;

1) dreptul la informatie (art.23 alin.1 din Legea sindicatelor).
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5. Alte subiecte ale Dreptului muncii

Subiecte ale dreptului muncii sunt, de asemenea: Inspectia muncii, alte organe si inspectorate
de stat, special imputernicite pentru supravegherea si controlul asupra respectérii legislatiei muncii,
inclusiv a normelor de protectie a muncii, ministerele si departamentele, organele administartiei
publice locale si centrale.

Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (si intrebdri recomandate pentru discutii la seminar):

arwdE

Formulari notiunea si clasificasi subiectele Dreptului muncii.
Caracterizayti capacitatea deplind de munca a salariatului.

Analizagi confinutul incuviintarii privind incadrarea in cimpul muncii.
Caracterizayi angajatorul ca persoand fizica si ca persoand juridicad.
Analizayi drepturile sindicatelor si numiyi atribuyiiie lor.

Speya:

Dna Demian a lucrat pentru familia Negru ca dadaca timp de 5 ani. Ulterior a atins virsta de pensio -
nare si a cerut organului de asigurare sociald sa-i includa in vechimea de muncad cei 5 ani lucrati la
familia Negru, in acest sens prezentind o confirmare a acestei munci.

Caracterizayi statutul juridic al fiecarui subiect. A avut statut de salariat cet. Demian activind ca
dadaca ?

Speya:

Cetateanul Bivol in virsta del7 ani, dupd absolvirea scolii S-a adresat cu cerere in unitatea
,, Prichindel”

pentru a fi angajat in cimpul muncii. Contractul individual de munca a fost incheiat de cdtre parfi.
Concomitent cu salariatul s-a incheiat si un contract de raspundere materiald deplind.

Determinayi statutul juridic al fiecarui subiect si in dependentd de aceasta stabiliti legalitatea acestui

contract.

TEMAS
RAPORTURILE JURIDICE DE MUNCA

1. Notiunea raportului juridic de munca si caracteristicile lui

2. Clasificarea raporturilor juridice de munca

3. Elementele raportului juridic de muncd

4. Aparitia, modificarea, suspendarea i incetarea raporturilor juridice de munca

1. Notiunea raportului juridic de munca si caracteristicile lui
Relatiile sociale care iau nastere in cadrul prestarii muncii salariate capata forma raporturilor
juridice. La studierea raportului juridic de munca trebuie sa evidentiem specificul, prin care el se
diferentiaza de alte raporturi juridice.
Caracteristicile raportului de munca sint:

1)
2)
3)
4)
5)

Prestarea muncii in calitate de salariat

Includerea salariatului in colectivul de munca

Subordonarea salariatului ordinii interioare de munca

Executarea unei munci de un anumit gen stipulata la incheierea contractului de munca
Obligatia salariatului de a executa o anumita sarcind normativa intr-o anumita perioada de
timp.
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Continutul raportului juridic de muncda constituie totalitatea drepturilor si obligatiilor
salariatului. Raportul juridic de munca se naste, de regula, in baza unui act juridic, Insa in unele
cazuri, pentru aparitia raportului juridic de munca este necesara existenta citorva fapte juridice.
Legislatia muncii reglementeaza nu numai relatiile sociale de munca ci si alte relatii sociale conexe
cu cele de munca si legate strins de ele ( protectia muncii, solutionarea litigiilor de munca).

Trasaturile raportului juridic de munca sint urmatoarele:

1) la nastere prin incheierea unui contract individual de munca;
2) In contract sint reflectate principii si norme al dreptului muncii;
3) Este un raport bilateral,

4) Are subiecti distincti;

5) Unul dintre subiecti este intotdeauna persoana fizica;

6) Este un raport oneros;

7) Are un caracter sinalagmatic;

8) Are un caracter continuu;

9) Are un caracter neintrerupt;

10) Este o relatie de subordonare a salaraiatului fata de angajator.

2. Clasificarea raporturilor juridice de muncd
Raporturile juridice de munca se clasifica in felul urmator:1) dupa continut; 2) dupa structura;
3) dupa provenientd. Dupa continut — tipice si atipice. Dupa structura — subiect, obiect, continut.
Dupa provenienta — individual si colectiv.

3. Elementele raportului juridic de munca
Elementele raportului juridic de munca sunt: Subiectul — salariatul si angajatorul, Obiectul —
conduita participantilor la raportul juridic de muncé, prestarea muncii de catre salariat si salarizarea
muncii de catre angajator, Continutul — drepturile si obligatiile ce le revin subiectilor raportului
juridic de munca.

4. Aparitia, modificarea, suspendarea si incetarea raporturilor juridice de munca

Raporturile juridice de munca dintre salariat §i angajator apar in baza contractului, incheiat
potrivit Codului muncii. Aparitia raportului juridic de munca are o importantd deosebitd pentru
fiecare persoand fizica, deoarece acesta i1 conferd un nou statut social, statutul de salariat.
Modificarea raportului juridic de munca se produce de regula, cu acordul partilor. Daca initiativa
vine de la patron, se cere consimtamintul prealabil al salariatului, si invers daca initiativa vine din
partea salariatului se cere acordul patronului (art.68 CM al RM). In cazul necesititii de a efectua
lucrari : pentru apararea tarii, pentru preintimpinarea unei avarii de productie sau a unei calamitati
naturale; pentru inlaturarea unor situatii care ar putea periclita buna functionare a serviciilor de
aprovizionare cu apa si energie electrica etc. (art.104, alin.2 lit.a si b CM al RM), angajatorul poate
schimba temporar, pe o perioadd de cel mult o lund, locul si specificul muncii salariatului fara
consimtamintul acestuia §i fard operarea modificarilor respective in contractul de munca.
Suspendarea contractului de munca presupune incetarea temporard a unor efecte ale contractului —
prestarea muncii de catre salariat i plata drepturilor salariale de catre angajator (art.75 CM RM) si
are drept consecinta suspendarea raporturilor juridice de munca. La baza suspendarii raporturilor
juridice de munca poate sta acordul partilor, initiativa uneia dintre parti, dar si circumstantele ce nu
depind de vointa partilor (art.76,77,78 CM RM). Raporturile juridice de munca inceteaza o data cu
incetarea faptelor juridice care le-au dat nastere — a contractelor de munca. Contractul de munca, in
conformitate cu prevederile Codului muncii, inceteaza: la acordul partilor, din initiativa uneia din
parti, (art.85,86 CM RM), in circumstante ce nu depinde de vointa partilor (art.82, 305, 310 CM
RM).
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Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (si intrebdri recomandate pentru discutii la seminar):

1. Definiti notiunea si indentificasi caracteristicile raportului juridic de muncd.
2. Clasificati raporturile juridice de munca.
3. Numiti si caracterizati elementele raportului juridic de muncd.

Speya:

Cet. Avram a fost admisa sa presteze munca in calitate de secretar- referent la SRL ,, Virtute” fara a
incheia un contract individual de munca. Dupa 3 luni de munca , salariata este concediata de cdtre angajator
din motivul cda n-a comunicat la angajare despre faptul ca este gravida (motiv pe care daca l-ar fi stiut
angajatorul n-ar fi angajat-o).

Avram s-a adresat in instanta de judecatda cu cererea de restabilire in cimpul muncii.

De determinat statutul juridic al fiecarui subiect. Stabiliti legalitatea raportului juridic apdarut intre

parti.

Speya:

Cet.Ursu este absolventa a Universitatii Tehnice din Moldova si a fost repartizata in cimpul muncii la
uzina de tractoare. S-a prezentat la uzina de tractoare pentru incheierea contractului individual de muncd.
Insd contractul de muncd nu a fost semnat de cdtre parti, deoarece s-a respins cererea cet. Ursu din motive
nejustificate.

De determinat statutul juridic al subiectilor si in dependenta de aceasta existenta raportului juridic de
muncd.

Speya:

In wrma unui control efectuat la o unitate de cdtre specialistul inspectiei muncii, s-a constatat cd
exista mulfi slariafi care isi desfdasoara activitatea fara a avea incheiate contracte de munca. Patronul
unitafii a sustinut ca respectivele persoane nu sunt angajati ci doar il ajutd in unele treburi, doi dintre ei fiind
rude apropiate cu el. Ca urmare a discuriilor purtate cu persoanele respective, cei care nu erau rude cu
patronul au sustinut ca de fapt lucreaza ca angajati, patronul insd a refuzat sa incheie contracte de muncd,
sustinind ca deocamdata sunt angajati de proba.

De stabilit statutul juridic al fiecarui subiect. Care va fi concluzia specialistului inspectiei muncii ?

Speya:

Salariatul Pislaru la data de 12.11.2006 a inaintat o cerere de concediere. La data de 12.11.2007
cet. Pislaru s-a adresat cu o cerere suplimentara de a i se elibera carnetul de munca, deoarece are incheiat
un nou contract de munca. Angajatorul a refuzat s-i elibereze carnetul de munca , motivind ca salariatul nu a
achitat unitatii suma pentru prejudiciul material cauzat stabilit in baza hotaririi instantei de judecatd.

Care sunt drepturile si obligatiile partilor raportului juridic de munca in acest caz ?

TEMA 6
PARTENERIATUL SOCIAL iN SFERA MUNCII

Considerarii generale privind parteneriatul social
Principiile parteneriatului social

Formele si organele parteneriatului social
Negocierile colective

A ownh =
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5. Contractele si conventiile colective de muncd — forme fundamentale de parteneriat
social

6. Participarea salariatilor la administrarea unitdtii

7. Raspunderea partilor parteneriatului social

1. Consideratii generale privind parteneriatul social

Parteneriatul social constituie un sistem de relatii reciproce dintre salariati (reprezentantii
salariatilor), angajatori (reprezentantii angajatorilor) si organele administratiei publice centrale si
locale, orientate spre asigurarea coordonarii intereselor salariatilor si angajatorilor in sfera relatiilor
de munca si a altor relatii conexe cu acestea. Relatiile de parteneriat social dintre salariati si
angajatori au drept fundament factorii economic, social si politic.

Factorul economic — il constituie munca salariata in procesul de productie pentru un cistig si
activitatea de productie pentru un profit.

Factorul social - il constituie insdsi structura sociald a societatii bazata pe aplicarea muncii
salariate.

Factorul politic — statul isi formeaza o politica sociala in modul care ii permite sa asigure
pacea sociald, linistea in tara, fapt care creeaza premise favorabile si pentru efectuarea investitiilor,
inclusiv a celor straine.

Parteneriatul social se produce atit de pe pozitii bilaterale — bipartism (salariat si angajator),
cit si trilaterale — tripartism ( sindicate, patroni, stat ). in R.Moldova au aplicare ambele tipuri de
parteneriat social: la nivel de unitate- bipartism; la nivel national, ramural, teritorial — tripartism.
Participarea reprezentantilor administratiei publice la cele trei niveluri ale parteneriatului social se
explica prin faptul ca administratia publica detine intreprinderi, institutii si organizatii fiind un
reprezentant al acestor angajatori, iar in al doilea rind, in calitatea sa de reprezentant al statului,
administratia publica trebuie sa constituie un garant al parteneriatului social. Principiul tripartismului
este aplicabil si in cadrul reglementarii internationale a relatiilor de munca de catre OIM, ale carei
organe sunt foemate din reprezentantii guvernelor, patronatelor si sindicatelor din cadrul statelor
membre ale OIM.

2. Principiile parteneriatului social
- Legalitatea;
- Egalitatea 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;
- Prioritatea metodelor si procedurilor de conciliere, efectuarea obligatorie de consultari ale
partilor in probleme ce tin de domeniul muncii si al politicilor social-economice;
- Renuntarea la actiunile unilaterale care incalca intelegerile (conventiile colective),
- Informarea reciproca a partilor despre schimbarile de situatie;
- Adoptarea de decizii, intreprinderea de actiuni in limitele regulilor si procedurilor coordonate
de parti;
- Executarea obligatorie a conventiilor colective si a altor intelegert;
- Controlul asupra indeplinirii conventiilor colective;
- Raspunderea partilor pentru nerespectarea angajamentelor asumate;
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- Favorizarea dezvoltarii parteneriatului
social.

3. Formele si organele parteneriatului social

Formele parteneriatului social sunt acele modalitati de coordonare a activitatii partenerilor
sociali, care asigurd o colaborare amiabila in sfera de aplicare a legislatiei muncii. Parteneriatul
social, conform legislatiei in vigoare, se realizeaza ptin urmatoarele forme: a) negocieri colective
asupra elaborarii proiectelor; b) participarea la examinarea proiectelor de acte normative si a
propunerilor ce vizeaza reformele social — economice, la perfectionarea legislatiei muncii, c)
consultari (negocieri) reciproce in probleme ce tin de reglementarea relatiilor sociale de munca; d)
participarea salariatilor la administrarea unitatii; €) participarea reprezentantilor salariatilor si a
patronilor la solutionarea conflictelor de munca.

Organele parteneriatului social sunt structuri create de catre partenerii sociali pentru
reglementarea relatiilor sociale de munca, pentru desfasurarea negocierelor colective si pregatirea
proiectelor, contractelor si conventiilor colective, incheierea acestora precum si pentru organizarea
controlului asupra indeplinirii contractelor si conventiilor latoate nivelurile. Organele parteneriatului
social — comisiile — constituie un sistem si se formeaza, in functie de sfera de activitate pe baze
bipartite sau tripartite. In art.25 CM al RM sunt previzute structurile parneriatului social. Formarea si
activitatea comisiilor la nivel national, ramural, teritorial se reglementeaza prin lege organica, iar a
comisiilor la nivel de unitate — prin Regulamentul — tip, aprobat de Comisia nationala pentru
consultari si negocieri colective. Statutul juridic, modul de organizare si functionare a comisiei
nationale pentru consultari si negocieri colective este stabilit prin prevederile Legii privind
functionarea si organizarea Comisiei nationale pentru consultari si negocieri colective nr.245/2006.

4. Negocierile colective

A negocia inseamna a duce tratative pentru incheierea unei conventii economice, politice,
culturale etc. In conformitate cu legislatia R.Moldova, dreptul de a purta negocieri colective din
numele subiectilor parteneriatului social il au reprezentantii respectivi ai partilor. Reprezentanti ai
salariatilor sunt organizatiile si organele sindicale, iar reprezentanti ai patronilor sunt conducatorii
unitatilor, persoanele imputernicite de acestea Sau patronatele. Reprezentanti ai angajatorilor —
intreprinderi de stat si municipale, organizatii si institutii finantate din bugetele publice — pot fi
organele administratiei publice, imputernicite prin Lege sau alte organe create de catre angajatori.
Salariatii care nu sunt membri ai sindicatului din unitatea in care se desfasoara negocierile colective
sunt in drept si imputerniceascd organizatia sindicald si le reprezinte interesele la negocieri. In
unitatile unde in genere nu sunt constituite sindicate, interesele salariatilor sunt reprezentate de
persoanele alese de ei in cadrul adunarii generale (conferintei) convocate in acest scop. Participantii
la negocierile colective sunt liberi in alegerea problemelor ce tin de reglementarea relatiilor sociale
de munca. Termenele, locul si modul de desfasurare a negocierilor in cadrul prevederilor legislatiei
in vigoare, se stabilesc de catre parti. Acordurile dintre partile parteneriatului social se intocmesc sub
forma unor acte juridice de parteneriat social. Legislatia R. Moldova prevede 2 tipuri de astfel de
acte juridice: contractele colective si conventiile colective de munca.

5. Contractele si conventiile colective de munca — forme fundamentale de parteneriat
social
Contractul colectiv de munca ( conventia colectiva de munca) este considerat un acord scris si
in prealabil negociat, incheiat intre partenerii sociali, la diferite niveluri ce urmareste crearea unui
cadru general si unitar de desfasurare a relatiilor de munca si care se refera la conditiile de munca,
precum si la orice alte aspecte convenite de parti in legatura directa sau indirectd cu relatia de munca.
Conditiile contractului colectiv, de reguld, sunt divizate in trei grupe: 1) obligationale, 2)
normative si 3) organizationale. Conditiile obligationale — reprezinta obligatii concrete, asumate de
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catre parti spre a fi indeplinite in termene limita, fixate in contract. Conditiile normative — reprezinta
reguli de conduitd cu caracter general care reglementeaza relatiile sociale de munca din cadrul
unitatii. Conditiile normative ale contractului colectiv sunt norme- acorduri, norme locale ce tin de
dreptul muncii, stabilite de catre parti in limitele atributiilor lor, norme ce se extind doar asupra
lucratorilor unitatii. Conditiile organizationale reprezinta prevederi ce determina: procedura de
elaborare, incheiere, modificare si completare a contractului colectiv de munca.

6. Participarea salariatilor la administrarea unitatii

Dreptul salariatilor de a participa la administrarea unitatii este reglementat de Codul muncii,
alte acte normative, actele de constituire a unitatii, precum si de contractul colectiv de munca. Cele
mai principale forme de participare a salariatilor la administrarea unitatii sint prevazute de art.42 din
Codul muncii.

7. Raspunderea partilor parteneriatului social

In conformitate cu art.43 Codul muncii poarta rispundere: persoanele care reprezinti partile si
se eschiveaza de la participarea la negocierile colective privind 1incheierea, modificarea si
completarea contractului colectiv de munca sau a conventiei colective, ori care refuza sa semneze
contractul colectiv. de munca Sau  conventia colectiva negociate; persoanele vinovate de
neprezentarea informatiei necesare desfasurarii negocierilor colective si exercitarii controlului asupra
executarii contractului colectiv de muncda sau conventiei colective; persoanele vinovate de
prezentarea unor informatii incomplete sau neveridice.

Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (si intrebdri recomandate pentru discutii la seminar):

Reproduceri definitia legald a notiunii de parteneriat social.

Relevari conditiile necesare pentru ca tripartismul sd fie cu adevarat eficient .

La ce niveluri se realizeaza parteneriatul social?

Care organisme sunt implicate in functionarea sistemului de parteneriat social ?

Relevayi principalele obiective ale parteneriatului social.

Ce modele ale parteneriatului social cunoasteri ?

Caracterizayi principiile parteneriatului social.

Analizayi formele si numi¢i organele parteneriatului social.

Care sunt atriburiile organelor parteneriatului social in domeniul raporturilor juridice de

muncd ?

10. Ce deosebiri existd intre contractul colectiv de muncd si conventia colectiva ?

11. Care este procedura de infaptuire a negocierilor colective ?

12. Relevayi tipurile clauzelor contractului colectiv de munca.

13. In ce mod opereazi modificarea si completarea contractului colectiv de muncd i a conventiei
colective ?

14. Cine exercita controlul asupra indeplinirii contractului colectiv de muncd si a convengiei

colective?

LoONIDILAWNR

TEMA 7
REGLEMENTAREA JURIDICA A OCUPARII FORTEI DE MUNCA

1. Notiuni introductive privind piata fortei de munca
2. Instituziile implicate in realizarea politicilor in domeniul ocuparii fortei de munca
3. Masuri de prevenire a gomajului
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4. Madsuri active de stimulare a ocuparii fortei de munca
5. Statutul juridic al somerului
6. Protectia sociala a somerului

1. Notiuni introductive privind piata fortei de munca
La cercetarea acestei teme trebuie de evidentiat in primul rind faptul, ca munca nu este o
marfa. Acest principiu este consfintit In Declaratia de la Philadelphia privind scopurile si obiectivele
OIM si principiile dupa care trebuie sa se calauzeasca politica membrilor ei din10 mai 1944. Este un
principiu democratic, care contribuie la protectia demnitatii umane. Pentru a exista piata muncii, este
nevoie de cel putin 4 conditii:
1. Sa existe reglementari care sa o recunoasca
2. Sa fie constituite organisme care sa o organizeze
3. Sa existe oferte de servicii (de locuri de munca)
4. Statul sa intervind pentru a armoniza piata muncii si pentru a controla fenomenul
somajului.
Piata muncii este alcatuitd din 2 componente: a) cererea de fortd de munca, b) oferta de forta de
munca.
Formarea profesionala — este procesul de instruire continud in urma caruia un salariat
dobindeste o calificare, atestata prinr-un certificat sau o diploma eliberati in conditiile legii.

2. Institutiile implicate in realizarea politicilor in domeniul ocuparii fortei de munca

Ministerul Muncii, Protectiei Sociale si Familiei, ministerele si alte autoritati administrative
centrale, Comisia Nationala pentru Consultari si Negocieri Colective, patronatele si sindicatele, Casa
Nationala de Asigurari Sociale, Agentia Nationald pentru Ocuparea Fortei de Munca, Inspectia
Muncii, autoritatile administratiei publice locale, comisiile ramurale si teritoriale pentru consultari si
negocieri colective, angajatorii, agentiile private de ocupare a fortri de munca, ONG-urile,
organismele internationale.

3. Masuri de prevenire a somajului.

Din partea angajatorului pot surveni urmatoarele masuri de prevenire a somajului: respectarea
conditiilor prevazute in contractele ce reglementeaza relatiile de munca; crearea de conditii pentru
calificarea, recalificarea si perfectionarea salariatilor; informarea in scris obligatorie a agentiei despre
locurile de munca libere, in termen de 5 zile de la data in care au devenit libere; informarea in scris
obligatorie in termen de 3 zile a agentiei asupra angajarii somerilorla locurile de munca libere.

4. Masuri active de stimulare a ocupdrii fortei de munca
stimularea angajatorilor pentru incadrarea in munca a somerilor si crearea de noi locuri de munca,
stimularea angajatorilor pentru incadrarea 1in muncad a absolventilor institutiilor de invatamint
superior.

5. Statutul juridic al somerului.
Persoana care indeplineste cumulativ urmatoarele conditii:
- este in cautarea unui loc de munca de la varsta de minimum 16 ani si pina la
indeplinirea conditiilor de pensionare;
- starea de sanatate si capacitatile fizice si psihice o fac apta pentru prestarea unei
munci;
- nu are loc de munca, nu realizeaza venituri sau realizeaza din activitati autorizate
potrivit legii venituri mai mici decat indemnizatia de somaj ce i s-ar cuveni potrivit
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prezentei legi;

- este disponibila sa inceapa lucrul in perioada imediat urmatoare daca s-ar gasi un loc
de munca;

- este inregistrata la Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca sau la alt
furnizor de servicii de ocupare, care functioneaza in conditiile prevazute de lege.

6. Protectia sociald a yomerului
Acordarea ajutorului de somaj, acordarea de alocatii pentru integrare sau reintegrare

profesionala.
Masurile pasive de protectie sociala

1. Masurile pasive de protectie sociald a somerilor includ:
1. acordarea ajutorului de somaj;
2. acordarea de alocatii pentru integrare sau reintegrare profesionala.
2. Procedurile de acordare a ajutorului de somaj si a alocatiei pentru integrare sau reintegrare
profesionald se stabilesc de Guvern.

Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (si intrebari recomandate pentru discutii la seminar):

1. Care sunt conditiile de baza a pietei muncii ?

Ce obligarii au angajatorii privind ocuparea fortei de munca §i protectia sociald a persoanelor
aflate in cautarea unui loc de munca ?.

Care sunt condiriile legale necesare pentru atribuirea unei persoane la categoria de somer ?
Ce mdsuri de protectie sociald a somerilor cunoasteti ?

Ce este formarea profesionala ?

Caracterizayi formele tehnico- juridice ale formarii profesionale.

Ce clauze pot fi incluse in contractul de ucenicie §i in contractul de formare profesionala ?
Analizati masurile active de stimulare a ocuparii fortei de muncd.

Care sunt atribuyiile organelor implicate in domeniul ocuparii fortei de munca ?

10 Ce atribuyii are Inspectia Muncii in domeniul ocuparii fortei de munca

N
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TEMA 8
CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA

1. Notiunea, elementele esentiale i trasaturile caracteristice ale contractului individual de
muncd

Incheierea contractului individual de munci

Continutul §i forma contractului individual de muncdi

Modificarea contractului individual de munca

Suspendarea contractului individual de munca

Incetarea contractului individual de munci

ocoakrwn

1. Notiunea, elementele esentiale si trasdturile caracteristice ale contractului individual de
muncd

Contractul individual de munca este reglementat de art.45 din Codul muncii ca fiind contractul

in temeiul caruia o persoana fizica, denumita salariat, se obligd sa presteze 0 munca pentru si sub
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autoritatea unui angajator, persoand fizicd sau juridica, in schimbul unei renumeratii denumite
salariu. In conformitate cu prevederile mentionate, contractul individual de munca poate fi definit ca
acea conventie incheiata In scris, prin care o persoana fizicd (salariat) se obliga sa presteze o anumita
munca pe o perioada nedeterminatad sau determinata de timp pentru un angajator, in subordinea caruia
se plaseaza, iar acesta, la randul sdu, se obligd sd plateasca salariu si sa asigure conditiile necesare
desfasurarii activitatii.

Din aceasta definitie rezultd elementele acestui contract si anume :

— prestarea muncii;

— salariul;

— felul muncii, locul muncii;

— respectarea regulamentului intern al unitatii, subordonarea salariatului fata de angajator.

Trasaturile caracteristice ale contractului individual de munca

Contractul individual de munca se evidentiaza prin anumite trasaturi. - Astfel, el este un act
juridic pentru ca reprezinta o manifestare de vointa a doua persoane in scopul stabilirii de drepturi si
obligatii reciproce si corelative ce alcdtuiesc continutul raportului juridic de munca. Este un act
juridic, desigur, guvernat de principiul libertdtii de vointd. Aceastd libertate presupune doud
elemente: o libertate a partilor in ce priveste dorinta manifestata de a incheia in general un contract
de munca (daca doresc sau nu sa incheie contractul) si o libertate in ceea ce priveste conditiile in care
vor incheia acest contract (stabilirea clauzelor contractuale concrete, convenabile pentru ambele
parti), cu alte cuvinte libertatea in ce priveste continutul contractului de munca; - bilateral; -
sinalagmatic — ( art.704 din Codul civil, art.45 si 144 din Codul muncii ); - oneros si comutativ —
(art.666 din Codul civil); - consensual ( art.283 alin.3 Codul muncii); - personal; - cu executare
succesiva — (art.55 CM RM); un acord care implica obligatia de a face — ce consta in indatorirea de
indeplinire a tuturor atributiilor ce-i revin partii contractului potrivit prevederilor legale si
stipulatiilor contractuale.

2. Incheierea contractului individual de munci
Libertatea muncii realizata prin contractul individual de munca este incompatibila cu munca
fortata si include dreptul la munca liber aleasa sau acceptata ( art.5 lit.a din Codul muncii ). Pentru
incheierea valabild a contractului individual de munca este necesara respectarea unor conditii legale
si anume: condirii de fond — existenta postului si certificatul medical;
conditii de forma — incheierea contractului individual de munca sub forma inscrisului
unic.
Conditiile incheierii valabile a contractului individual de munca sint:
e Capacitatea juridica a salariatului;
Capacitatea juridica a angajatorului;
Consimtamintul partilor;
Obiectul si cauza;
Conditii de studii si de vechime in munca;
Actul de alegere sau de numire in functie;
Verificarea prealabild a pregatirii profesionale;
Actele necesare la incheierea contractului individual de munca.
Conditiile perfectarii incheierii contractului individual de munca sint prevazute la art.56
alin.3 al
e Codului muncii.

3. Conyinutul si forma contractului individual de munca
Continutul contractului individual de munca il formeaza clauzele ce determind volumul
drepturilor si obligatiilor fiecarei parti, prevazute de legislatia muncii si acordul partilor. Conform
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art.11 CM RM, nivelelul minim al drepturilor si garantiilor de munca pentru salariati se stabileste de
Codul muncii si de alte acte normative ce contin norme ale dreptului muncii, iar contractele colective
de munca si conventiile colective pot stabili pentru salariati drepturi si garantii de munca
suplimentare celor prevazute de legislatia muncii. Dupa continutul sau clauzele contractului de
munca pot fi divizate in esentiale si neesentiale. Toate clauzele obligatorii sint concomitent si
esentiale. Clauzele obligatorii sint: locul muncii, felul muncii, termenul contractului ( pentru
contractele de munca pe durata determinata), salariul.

In conformiate cu art.58 alin.1 din Codul muncii contractul individual de munci se incheie
informa scrisa. Din aceasta prevedere reiese, ca forma scrisa a contractului individual de munca este
obligatorie.

4. Modificarea contractului individual de munca

Prin modificarea contractului individual de munca se intelege trecerea salariatului la un alt loc
de munca sau intr-o alta unitate in mod temporar sau definitiv, cu modificarea unor conditii esentiale
ale contractului de munca. Trasaturile caracteristice modificarii contractului individual de munca sint
urmatoarele: 1) Modificarea contractului nu cunoaste anumite limitari, doar obligatia de a
respecta(art.49 alin 3 CM al RM), care stipuleaza conditiile legale pe care trebuie sa le intruneasca
uncontract individual de munca.

2) Conform art.68 CM al RM, contractul individual de munca nu poate fi modificat decit
printr-un acord suplimentar semnat de parti, ce se anexeaza la contract.

3) Modificarea contractului individual de munca poate fi atit temporard cit si definitiva.4)
Modificarea poate fi determinata de mai multe temeiuri si anume:- organizarea mai buna a muncii,
necesitati social-economice, interesele personale ale salariatului, cerintele angajatorului.

5) Conform art.68 alin.2 CM al RM modificarea contractului individual de munca se considera
orice schimb ce se refera la durata contractului, locul de munca, regimul de munca si de odihna,
specificul muncii, cuantumul retribuirii muncii, specialitatea, profesia, calificarea, functia, caracterul
inlesnirilor si modul de acordare a acestora. 6) Modificarea contractului individual de munca are la
baza consimtamintul general si prealabil al salariatului. Exceptie: art.68 alin.3 CM al RM
mentioneaza posibilitatea unei modificari unilaterale, de catre angajator a contractului, dar numai in
cazurile strict stipulate in cod. In astfel de cazuri salariatul va fi prevenit despre necesitatea
modificarii contractului individual de munca cu 2 luni inainte.

5. Suspendarea contractului individual de munca

in conformitate cu art.75 alin.2 al Codului muncii suspendarea contractului individual de munca
presupune suspendarea prestarii muncii de cdtre salariat si a platii drepturilor salariale de catre
angajator. Suspendarea contractului individual de munca poate fi clasificat dupa mai multe criterii si
anume: Suspendarea de drept care conform art.76 al Codului muncii intervine in virtutea legii ,
dinpricina unor imprejurari ce, nu depind de vointa partilor, fac cu neputinta prestarea muncii. Art.
77 al Codului muncii prevede suspendarea contractului individual de munca prin acordul partilor.
Art.78 al Codului muncii prevede suspendarea contractului individual de munca la initiativa uneiea
dintre parti.

6. Incetarea contractului individual de munca

Dreptul cetatenilor la munca este consfintit in art.43 al Constitutiei R. Moldova si reprezinta
nunumai egalitatea de tratament al cetdtenilor in domeniul raporturilor juridice de munca, dar
siasigurarea stabilititii raporturilor juridice de munca. In acest sens trebuie de mentionat ci
notiunea de incetare a raporturilor juridice de munca este cea mai cuprinzatoare, deoarece ea
include toate temeiurile de concediere sau demisie a salariatului, inclusiv si situatia de excludere a
angajatului din componenta unitatii in legdtura cu moartea acestuia. Incetarea presupune desfacerea
contractului individual de munca fie in circumstante ce nu depind de vointa partilor, precum si la
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initiativa uneia dintre parti si presupune incetarea totala a efectelor contractului individual de
munca. Temeiurile incetarii contractului individual de munca sint prevazute la art.81 Codul muncii.
In circumstante ce nu depind de vointa partilor ~ (art.82, 305 si 310). La initiativa uneiea dintre
parti (art.85, 86).

Efectele incetarii contractului individual de munca reprezinta nulitatea totala si nulitatea

partiald (art.84. alin.3 CM al RM). Incetarea contractului individual de munca pe durati determinata
este prevazut la art.83 CM.

akrowdE
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Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (si intrebari recomandate pentru discutii la seminar):

Ce deosebiri existd intre contractul individual de muncd si contractele juridico- civile ?

Evidentiati trasaturile esentiale ale contractului individual de munca.

In ce cazuri este posibili incheierea contractului individual de muncd pe o duratd determinatd ?
Invocati si caracterizati conditiile speciale de validitate a contractului individual de munca.

In ce mod angajatorul poate si verifice pregatirea profesionald a candidatului la o functie de muncd
vacantd ?

Care sunt conditiile tehnico-juridice pentru ca salariatul sd fie supus unei perioade de proba ?
Relevati clauzele generale ale contractului individual de munca.

Definiti notiunea de suspendare a contractului individual de munca.

Prin ce trasaturi poate fi caracterizatd suspendarea contractului individual de munca ?

0. Enumerati cazurile in care contractul individual de muncd se suspendd in circumstante ce nu depind

de vointa partilor.

11. Reproduceti definitia legala a notiunii de modificare a contractului individual de munca.
12. In ce cazuri se admite modificarea temporard a locului si specificului muncii ale salariatului fara

consimtamintul acestuia ?

13. Care sunt deosebirile existente intre detasarea salariatului si trimiterea acestuia in deplasarea in

interes de serviciu ?

14. Determinati continutul urmatoarelor notiuni: incetarea contractului individual de munca, demisia $i

concedierea salariatului.

15. Care este procedura de demisie a salariatului ?
16. Ce temeiuri de concediere a salariatului poarta un caracter disciplinar ?

Speta:

A

Cet. Gureu lucra mai bine de 20 de ani la intreprinderea de stat “Combinatul Vinicol” in calitate de

Jurist. Odatd cu numirea in functie a noului director Usatii, salariatei Gureu I s-a propus de a fi
transferatd in aceiasi functie, dar intr-o altd sectie. Gureu a refuzat oferta in cauzd, iar peste 20 de zile
aceasta a fost anuntata despre desfacerea contractului individual de muncd, invocindu-se in acest sens
art.86 lit.e CM RM.

Speta:

Cet. Gureu a inaintat o cerere in judecata cerind anularea ordinului de concediere ca fiind nefondat.
De determinat legalitatea actiunilor angajatorului. Care va fi decizia instantei de judecatda?

Domnul Boico lucreaza in calitate de paznic la Aeroportul Chisinau. Pe data de 5 februarie, in urma

unor ninsori extrem de abundente, toti angajatii intreprinderii au fost chemati sa curete pista de
decolare/aterizare a avionului.

D-nul Boico a refuzat sa iasd la curdtat, motivind cd aceasta nu face parte din functia lui, pentru ce a

fost avertizat de administratie.

Sunt legitime actiunile administratiei ?
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TEMA 9
TIMPUL DE MUNCA

Notiunea privind timpul de munca
Caracteristica tipurilor timpului de munca
Regimul timpului de munca si evidenga lui
Munca suplimentard

=l

1. Notiunea privind timpul de munca

Prin timpul de munca intelegem timpul pe care salariatul, in conformitate cu regulamentul
intern al unitatii, cu contractul individual de munca si cu cel colectiv de munca il foloseste pentru
indeplinirea obligatiilor de munca. Conform art.95 alin.2 din Codul muncii al RM, durata normala a
timpului de munci al salariatilor din unititi nu poate depasi 40 de ore pe saptimini. In cadrul
saptadminii, timpul de munca se repartizeaza uniform si constituie 8 ore pe zi. Aceastd durata a
timpului de munca sta la baza tuturor prevederilor legale sau contractuale de calculare a drepturilor
salariale. Observam ca, potrivit acestei definitii, salariatul isi desfasoara activitatea de munca in
cadrul unei unitati, care ste persoand juridicd si incare relatiile sociale de muncasint reglementate
inclusiv prin acte normative locale — regulamentul intern si contractul colectiv de munci. Insi o
persoana fizicd se poate afla in raport juridic de munca nu doar cu o unitate, in care se aplicd acte
normative locale, i si cu una in care asemenea acte nu se aplica, precum si cu o altd persoana fizica.
Este cert faptul ca relatiile sociale de munca dintre persoanele fizice se desfasoara nu numai conform
prevederilor generale ale legislatiei muncii, ci si potrivit clauzelor din contractul individual de
munca. Mentiondm ca, timpul de muncd este nu numai timpul pe care salariatul il foloseste
nemijlocit pentru indeplinirea obligatiilor de munca, dar si alte perioade de timp, care In conformitate
cu legislatia muncii in egald masura se considera timp de munci. In aceasti ordine de idei, este
necesar de luat in considerare si faptul ca notiunea timp de munca in calitate de fenomen social are
mai multe aspecte: deci este utilizat si in alte sfere de activitate umana in alte ramuri ale stiintei cum
ar fi: sociologia, statistica s.a. Pentru Dreptul muncii important este faptul ca timpul de munca
constituie elementul fundamental al muncii salariate, ceea ce inseamna ca durata timpului de munca
este destinatd muncii intr-o anumitd perioada calendaristica, obligatorie pentru amblele parti ai
raportului juridic de munca.

In conluzie, putem afirma ci in sens juridic timpul de munca este timpul in cadrul ciruia
salariatul trebuie sa fie, in conformitate cu normele legislatiei muncii si altor acte normative ce contin
norme ale dreptului muncii, la dispozitia angajatorului pentru asi efectua atributiile de munca.

2. Caracteristica tipurilor timpului de munca

Existd mai multe tipuri a timpului de munca:

Timp de munca cu o durata normala — (art.96 alin.2 CM RM);

Timp de munca redus — (art.96 CM RM), prevede pentru anumite categorii de salariati in
functie de virstd, de starea sanatatii, de conditiile de muncd si de alte circumstante, conform
legislatiei in vigoare si contractului individual de munca se stabileste durata redusd a timpului de
munca.

Timp de munca partial — (art.97 CM RM), prin acordul dintre salariat si angajator se poate
stabili, atit la momentul angajarii la lucru, cit si mai tirziu, ziua de muncd partiald sau saptdmina
partiala.

Timp de munca peste durata normala ( munca suplimentara) care este prevazuta la art.104
alin. 2 CM al RM.

3. Regimul timpului de munca si evidenta lui
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Regimul timpului de muncad constituie o repartizare a timpului de munca in limitele unei
perioade de timp calendaristice concrete. Acest regim trebuie sa prevada durata saptaminii de munca
de 5 zile cu 2 zile de rapaos; de 6 zile cu o zi de repaos; cu un regim flexibil al timpului de munca; cu
un regim al timpului de munca partial; cu durata zilnicd a timpului de munca (durata schimbului); cu
ora inceperii si terminarii lucrului; cu stabilirea pauzelor de masa; cu alternarea zilelor lucratoare si a
celor nelucrétoare. Repartizarea timpului de munca se poate realiza si in cadrul unei saptamini de
lucru de 4 zile sau de 4 zile si jumatate, cu conditia ca durata saptdminala a timpului de munca sa nu
depaseasca durata mazima legald de 40 ore pe saptimind prevazutd la art.95 alin 2. CM RM.
Angajatorul care introduce saptamina de lucru comprimata are obligatia de a respecta dispozitiile
speciale cu privire la durata timpului de munca al femeilor si tinerilor (art. 98 alin. 1-3 CM al RM).
Regimul timpului de munca sestabileste prin regulamentul intern al unitatii, contarctul colectiv sau
individual de munca. Particularitatile regimului de munca pentru anumite categorii de salariati sunt
conretizate in normele Codului muncii, precum si in alte acte normative nationale si acorduri
internationale la care R.Moldova este parte. Aici este vorba despre salariatii care lucreaza la
angajatorii - persoane fizice (art.285 CM); a caror munca este legata de circulatia mijloacelor de
transport (art.294 CM); din asociatiile religioase (art.309 CM); care presteaza munci in cadrul turei
continue (art. 321 din Codul muncii).

4. Munca suplimentard
In conformitate cu art.104 CM RM, se considerd munci suplimentar, munca prestata in afara
duratei normale a timpului de munca, prevazute in art.95 alin.2; art.96 alin.2-4; art.98 alin.3 si art.99
alin.1 Codul muncii.

Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (si intrebari recomandate pentru discutii la seminar):

Evidenyiati si caracterizati principalele categorii ale timpului de muncad.

Ce deosebiri existd intre timpul de muncd redus si timpul de munca incomplet?
Stabilisi si desriefi formele specifice de organizare a timpului de munca.

Care este procedura de atragere a salariatilor la munca suplimentara?

Ce categorii de salariasi nu pot fi atrasi la munca suplimentard?

Definifi notiunea timpului de munca.

SoaprLNE

Speya:

Dintre cele 8 colaboratoare ale contabilitatii, 5 au copii in virsta de pind la 2 ani. Ele au cerut de la
angajator sa li se stabileascd un regim de lucru cu durata zilei de muncd partiald. Angajatorul le-a refuzat,
argumentind cd in asa regim de lucru contabilitatea nu-si va indeplini sarcinile.

A procedat corect oare administratia ? Cui i se stabileste in mod obligatoriu regimul cu timp de
muncd incomplet?

Speya:

Directorul uzinei de constructii, cu consultasia comitetului sindical luind in consideratie condifiilede
muncd ce s-au creat la intreptindere, a emis un ordin cu privire la trecerea intreprinderii de la saptamina de
muncd de 5 zile lucratoare la saptamina de munca de 6 zile. Colectivul de muncd nu a acceptat acest ordin §i
S-a adresat cdtre comitetul sindical ramural pentru a le da o explicatie.

Care este ordinea de stabilire a duratei muncii zilnice pentru saptamina de muncd de 5 zile §i pentru
cea de 6 zile ? In ce mod se efectuiazd evidenta timpului de muncd ? Intocmiti raspunsul comitetului sindical.

Speya:

Salariatul Vrabie a fost chemat de catre angajator in afara timpului de munca pentru inldturarea
unor consecinge rezultat al avariei de productie. Salariatul Vrabie a refuzat sa se prezinte motivind
caangajatorul nu a incheiat cu el un acord scris. Ca rezultat al neprezentarii Vrabie a fost concediat.

Este legitima decizia angajatorulu? Ce incdlcari au fost comise de angajator?
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TEMA 10
TIMPUL DE ODIHNA

1. Notriunea si importanta timpului de odihna
2. Formele timpului de odihna
3. Concediile anuale. Concediile suplimentare. Concediile neplitite. Concediile sociale

1. Notiunea si importanta timpului de odihna

Declaratia Universala a Drepturilor Omului (art.24) a proclamat in calitate de drept inalienabil
dreptul la odihna si la timp liber, inclusiv dreptul la o limitare rezonabild a zilei de munca si la
concediu periodic platit. Dreptul cetitenilor la odihna este fixat in art.43 din Constitutie. In privinta
salariatilor acest drept este reglementat detaliat in Codul muncii, alte acte normative, in conventiile
colective si in contractele individuale de munca. Timp de odihna se considera timpul in cursul caruia
salariatul este liber de indeplinirea indatoririlor de munca si pecare-l poate folosi cum crede de
cuviinta. Deci in dreptul muncii timp de odihna se considera timpul calendaristic in afara timpului de
munca. Legislatia nu reglementeaza repartizarea timpului de odihna asa cum face in privinta timpului
de munca.

2. Formele timpului de odihna

Legislatia muncii prevede doua modalitati de reglementare a timpului de odihna: directd si
indirecta.

Reglementarea directa a timpului de odihna consta in stabilirea formelor concrete ale acestuia.
Reglementarea indirecta a timpului de odihna consta in limitarea timpului de munca. Potrivit
legislatiei muncii exista urmatoarele forme concrete ale timpului de odihna:

- Repausurile in cursul zilei de munca (in cadrul schimbului);
- Repausul zilnic (intre schimburi);

- Repausul saptaminal (zilele de odihna);

- Zilele de sarbatoare nelucratoare;

- Concediile.

In cadrul programului de munci salariatilor trebuie sa i se acorde o pauza de masi de cel putin
30 minute (art.107, alin.1 din Codul munci). Pauzele de masd cu exceptia celor prevazute in
contractul colectiv de munca sau in regulamentul intern al unitdtii, nu se includ in timpul de munca
(art.107 alin.2 CM RM). Prin art.108 Codul muncii sunt prevdzute pauze pentru alimentarea
copilului. Repausul zilnic (intre schimburi) - este perioada de timp cuprinsa intre sfirsitul
programului de lucru intr-0 zi si inceputul programului de munca in ziua imediat urmatoare.

Repausul saptaminal in conformitate cu art.109 CM RM se acorda timp de 2 zile consecutive,
de reguld stmbata si duminica. Munca in zilele de repaus este interzisa, insd conform art.104 alin.2,3
CM al RM salariatii pot fi atrasi la munca suplimenatra numai in cazuri exceptionale.

Zilele de sarbatoare nelucratoare sunt prevazute in art.111 din CM al RM:

3. Concediile
Notiunea de concediu nu se contine in codul muncii al R.Moldova. In literatura de specialitate
concediu se numeste odihna anuala in cursul citorva zile fara intrerupere cu mentinerea locului de
munca si a salariului. Prin urmare in dreptul muncii concediul este considerat drept una din formele
timpului liber sau forma principald a dreptului la odihna. Relatiile sociale cu privire la concediu sint
reglementate prin normele Codului muncii, respectindu-se prevederile Conventiei OIM nr.132/1970
cu privire la concediile remunerate. Codul muncii stabileste 2 categorii de concedii: anuale si sociale.
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Conform art.112 CM RM dreptul la concediu de odihna anual platit este garantat pentru toti
salariatii. Codul muncii stabileste 3 categorii de concedii de odihna anuale platite:

de baza minimale,

de baza prelungite,

suplimentare.

Durata concediului de odihnd anual platit este stabilitd in zile calendaristice, Tnsd in aceasta
durati nu sint incluse zilele de sarbatoare nelucritoare, care deasemenea sunt platite. In conforrmitate
cu art.113 CM RM durata minimd a concediului de odihnd anual de baza este de 28 de zile
calendaristice. Art.299 CM RM prevede concediul anual platit pentru diferite categorii de salariati.
Au dreptul la concediu de odihna anual suplimentar platit, in conformitate cu art.121 din Codul
muncii salariatii care lucreaza in conditii vatamatoare, salariatii nevazatori si persoanele in virsta de
pina la 18 ani — cu durata de cel putin 4 zile calendaristice. Conform art.121 alin.5 CM RM, in
conventiile colective, in contractele colective si cele individuale de munca pot fi prevazute si alte
categorii de salariati carora li se acorda concedii de odihna anuale suplimentare platite precum si alte
durate ale concediilor decit cele mentionate in Codul muncii. Salariatul poate fi rechemat din
concediu prin ordinul angajatorului numai cu acordul scris al salariatului si numai si pentru situatii
neprevazute, care fac necesara activitatea acestuia in unitate.

Concediul neplatit se acorda salariatului in baza art.120 CM RM.

Concediile sociale constituie perioade de timp liber, acordate in scopul crearii conditiilor
favorabile pentru insanatosire, maternitate si ingrijirea copiilor.

Concediul medical platit se acordd tuturor salariatilor si ucenicilor in baza certificatului
medical eliberat potrivit legislatieiin vigoare.

Concediul de maternitate este prevazut la art.124-127 Codul muncii al R. Moldova.

Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (si intrebari recomandate pentru discutii la seminar):

1. Definiti notiunea timpului de odihna.

2. Evidentiati principalele forme ale timpului de odihna.

3. Care este regimul juridic al pauzei pentru masa si al pauzelor suplimentare pentru alimentarea
copilului?

In ce cazuri este admisi atragerea salariatilor la muncd in zilele de repaus sau in zilele de
sarbatoare nelucrdtoare?

In ce mod se efectuiazd programarea concediilor de odihnd anuale?

In ce cazuri salariatul poate fi rechemat din concediu?

Care sunt conditiile de acordare a concediului neplatit ?

Ce categorii de salariati beneficiaza de concediile de odihna anuale suplimentare ?

Ce tipuri de concedii fac parte din categoria concediilor sociale?

A

© o NI

Speya:

Salariata Mindru, avind 2 copii gemeni de 2 ani, a rugat angajatorul sda-i acorde un rpaus pentru
alaptarea copiilor. Angajatorul i-aacordat un astfel de rpaus de 45 minute, cu toate ca salariata a cerut cite o
ord §i jumatate pentru fiecare copil. Salariata nu a putut solutiona conflictul apdrut intreea si angajator pe
cale amiabild, de aceea a inaintat o actiune in instanta de judecata.

Care va fi continutul instantei de judecata ?

Speya:
Salariatul Babara —angajat la uzina de tractoare in calitate de mecanic, a depus o cerere angajatorului uzinei
pentru a i se oferi concediu anual pldatit in afara graficului pentru perioada de munca 2003-2004 si 2004-
2005 pe motivul ca sotia urma in timpul apropiat sa nascd. Cererea salariatului a fost respinsa.

Selectati intrebarile specifice acestui caz. Solutionati speta.
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TEMA 11
SALARIZAREA

Notiunea si particularitatile salariului
Structura salariului

Sistemul tarifar si elementele lui

Salarizarea pentru conditii speciale de muncda
Modul de plati a salariului

orwdPE

1. Notiunea si particularitatile salariului
Salariul reprezintd orice recompensd sau cistig evaluat in bani platit slariatului de catre
angajator in baza contractului individual de muncd. Atit in tara noastrd cit si in alte state, in afara
termenului de salariu se mai intrebuinteaza si termenii remuneratie sau retributie. O definitie legala a
salariului este data in Legea salarizarii nr. 847/2002. Termenul de salariu a fost definit si in
instrumentele internationale. Potrivit art.1 al Conventiei OIM nr.95/1949 asupra protectiei salariului,
prin termenul de salariu se intelege remunerarea sau cistigurile susceptibile de a fi evaluate in bani.
Salariul este unul din elementele esentiale ale contractului de munca, alaturi de partile, felul muncii
si locul de munca. Conform art.128 alin.2 CM RM, la stabilirea si achitarea salariului nu se admite
nici o discriminare pe criterii de sex, virsta, handicap, origine sociald, situatie familiald, apartenenta
la o etnie, rasa sau nationalitate, opinii politice sau convingeri religioase, apartenenta sau activitate
sindicala. Analiza salariului ca notiune specifica in sfera relatiilor sociale de muncé, ne permite a
formula particularitatile lui distincte si anume
- Este o remuneratie pentru munca persoanelor salariate;
- Este o remuneratie pentru cantitatea si calitatea muncii prestate in cadrul raportului juridicde
munca;
- Este o remuneratie pentru munca prestatd in cursul timpului de munca in baza contractului
individual de munca;
- Este o remuneratie in baza normelor si tarifelor stabilite in prealabil;
- Este un element fundamental, o clauza esentiala a contractului individual de munca.

2. Structura salariului

Salariul lucratorului are o structura complexd ce cuprinde toate elementele ce il formeaza.
Astfel, salariul include salariul de baza ( salariul tarifar, salariul functiei), salariul suplimentar
(adaosurile si sporurile la salariul de baza) si alte plati de stimulare si compensare. Asadar salariul
este format din 2 parti:

- Salariul de baza
- Salariul suplimentar.

Potrivit Legii cu privire la sistemul de salarizare in sectorul bugetar nr.355/23.12.2005, unele
categorii de salariati beneficiaza doar de salariu de baza, iar in anumite cazuri si de unele elemente
ale salariului suplimentar.

Salariul de baza reprezintd prima parte, partea principala, stabild, obligatorie, neschimbétoare
cu caracter permanent fixat imperativ prin lege sau prin alt act normativ de catre Parlament ori
Guvern sau contractual in cadrul negocierilor sub forma de salarii tarifare — pentru muncitori, si
salarii ale functiei — pentru functionari, specialisti si conducatori pentru munca executatd in
conformitate cu normele de munca.

Salariul suplimentar reprezintd partea a doua adicd partea secundara, schimbdatoare, variabila,
cu caracter permanent sau provizoriu, in cuantum integral sau partial fixat imperativ prin lege sau
hotarire de Guvern ori contractual in cadrul negocierilor colective sau individuale, format din
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adaosuri si sporuri la salariul de baza. Astfel, salariul suplimentar al persoanelor care detin functii
publice obtinute in urma alegerilor organizate sau prin numire, in conditiile legii, consta dintr-un
ajutor material anual in marime de un salariu lunar. Personalul institutiilor judecatoresti, procuraturii
si autoritatilor administratiei publice cu statut de functionar public beneficiaza de diverse sporuri:
pentru grad de calificare, vechime in munca, inaltd competenta profesionald, intensitate a muncii,
pentru pastrarea secretului de stat.
Personalul unitatilor bugetare salarizat in baza retelelor tarifare unice beneficiaza de sporuri

la salariul de baza:

- Pentru grad de calificare;

- Pentru vechime in munca;

- Pentru grad stiintific;

- Pentru titlu onorific;

- Pentru munca prestata in conditii nefavorabile;

- Pentru eficienta inalta in munca,;

- Pentru utilizarea in exercitiul functiunii a unor limbi straine;

- Pentru responsabilitate majora si activitate in conditii de risc pentru sanatate si viata;

- Alte sporuri ce tin de specificul activitatii lor.

3. Sistemul tarifar si elementele lui

Sistemul tarifar reprezinta un ansamblu de normative privind diferentierea si reglementarea
salarizarii diferitor grupuri profesionale si categorii de angajati, in functie de nivelul calificarii lor, de
complexitatea lucrarilor si de responsabilitatea pentru indeplinirea lor. Sistemul tarifar de salarizare
se aplica: la repartizarea lucrarilor in functie de complexitatea lor, la repartizarea angajatilor pe
categorii in functie de nivelul lor de calificare si de gradul de raspundere a functiei detinute, la
retribuirea muncii salariatilor din institutiile bugetare, lucratorilor din unitatile economice cu
autonomie financiara deopotriva cu alte sisteme de salarizare.

Sistemul tarifar de salarizare include urmatoarele elemente:

- Reteaua tarifara unica de salarizare

- Indicatoarele tarifare si de calificare

- Salariul tarifar pentru | categorie de salarizare

- Salariile lunare ale functiei

- Indemnizatiile lunare.

4. Salarizarea pentru conditii speciale de munca
Legislatia muncii reglementaeaza relatiile sociale de salarizare pentru prestarea muncii in orice
conditii care apar in procesul de productie.

Salarizarea in conditii speciale de munca cuprinde:
- Retribuirea muncii in caz de efectuare a lucrarilor de diversa calificare
- Retribuirea muncii in caz de cumulare a profesiilor si de indeplinire a obligatiilor de

munca

- Retribuirea muncii suplimentare
- Retribuirea muncii prestate in zilele de repaus si in cele de sarbatoare nelucratoare
- Retribuirea muncii de noapte
- Retribuirea muncii in caz de neindeplinire a normelor de productie.

5. Modul de plata a salariului
Clauza cu privire la retribuirea muncii, inclusiv salariul functiei sau cel tarifar, suplimentele,
premiile si ajutoarele materiale constituie una din clauzele generale ale contractului individual de
munca.
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Angajatorul este obligat sa aducda la cunostinta lucrdtorului marimea salariului, forma
retribuirii, modul de calculare a salariului, periodicitatea si locul de plata, retinerile din salariu,
precum si despre alte conditii referitor la salariu, sd informeze in scris pe fiecare lucrator
desprepartile componente ale salariului ce i se cuvine , despre marimea si temeiurile retinerilor
efectuate, despre suma totald pe care trebuie sd o primeascda, precum si sd asigure efectuarea
inscrierilor respective in registrele contabile. In conformitate cu art.141-144 CM RM salariul se
platestein moneda nationala. Plata salariului in natura este interzisa. Salariul se plateste periodic nu
mai rar de 2 ori pe luna pentru lucratorii remunerati pe unitate de timp sau 1n acord, nu mai rar de 1
data pe luna — pentru lucratorii remunerati in baza salariilor lunare ale functiei. Plata salariului pentru
0 munca ocazionala , care dureaza mai putin de 2 saptamini se efectuiaza imediat dupa executarea
acesteia.Conform art.145 CM RM si art.35 din Legea salarizarii compensarea perderilor cauzate de
neachitarea la timp a salariului se efectuiaza prin: indexarea obligatorie si in marime deplind a sumei
salariului calculat daca retinerea acstuia a constituit cel putin o luna calendaristica de la data stabilita
pentru achitarea salariului lunar. Salariul neprimit la timp din vina salariatului nu este supus
indexarii. Conform art.148 din Codul muncii retinerile din salariu se pot face numai in cazurile si
doar cu respectarea procedurii prevazute de legislatie, astfel retinerile din salariu pentru achitarea
datoriilor lucratorilor fata de angajator se pot face in baza dispozitiilor acstuia:

- Pentru restituirea avansului eliberat in contul salariului;

- Pentru restituirea sumelor platite in plus in urma unor greseli de calcul,

- Pentru acoperirea avansului necheltuit si nerestituit la timp eliberat pentru deplasare in interes

de serviciu sau transferare intr-o alta localitate ori pentru necesitati gospodaresti;

- Pentru repararea prejudiciului cauzat unitatii din vina salariatului (art.338 CM RM).
In cazurile specificate mai sus angajatorul are dreptul sa emita dispozitia de retinere in termen de cel
mult o lund de zile din ziua expirdrii termenului stabilit pentru: restituirea avnsului sau achitarea
datoriei, efectuarii platii gresit calculate, constatarii prejudiciului material cauzat. Daca acest termen
a fost omis ori lucratorul contesta temeiul sau cuantumul retinerii litigiul se va examina de catre
instanta de judecata la cererea angajatorului sau lucratorului (art.349-355 din Codul muncii).
Normarea muncii - reprezinta stabilirea volumului de munca ce trebuie efectuata de catre un lucrator
sau de citre o echipa de lucritori intr-o unitate de timp. In functie de caracteristicile procesului de
productie si ale activitatii ce se normeaza, norma de munca se poate infatisa sub forma unei: norme
de timp ( durata de timp necesara pentru executarea unei anumite lucrari), norme de productie
(volumul productiei si productivitatea fizica a muncii, pentru fiecare loc de munca), norme de
personal (numarul strict necesar de personal — diferentiat pe meserii, functii si nivel de calificare
pentru desfasurarea unei activitati de catre mai multi salariati), norme de deservire (cantitatea de
obiecte de productie, unitati de utilaj, locuri de lucru pe care un lucrator sau mai multi lucratori sunt
obligati a le deservi in cursul unei unitati de timp de munca), sarcini normative (volumul de lucru
stabilit pe care lucratorul este obligat sa-1 indeplineascd intr-0 unitate de timp de munca — zi, lund
etc.).

Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (si intrebari recomandate pentru discutii la seminar):

1. Formulati definitia notiunii de salariu.

2. Care sunt partile componente ale salariului ?

3. Evidentiati si caracterizati principalele elemente ale sistemului tarifar.

4. Care sunt particularitatile sistemului premial de retribuire a muncii ?

5. Care este modalitatea legald de retribuire a muncii prestate in zilele de repaus si in cele de
sarbatoare nelucratoare ?

6. Care este modul de plata a salariului ?

7. Care este cuantumul total al retinerilor din salariu?

8. Ce reprezintd normarea muncii ?
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Speya:

Muncitorii unei intreprinderi au constatat ca la achitarea salariului lunar nu li s-a inclus plata pentru
munca suplimentard. In loc de salariu angajatorul le-a propus zile de odihnd. S-au adresat dupd lamurire la
comitetul sindical al intreprinderii. Li S-a comunicat ca munca suplimentard a fost efectuata fara acordul
comitetului sindical, de aceea nu poate sa intervina cu oarecare modificari.

Apreciati legalitatea actiunilor angajatorului si ale comitetului sindical.

TEMA 12
DISCIPLINA MUNCII

Notiunea de disciplind a muncii. Trdsdturile caracteristice ale acesteia
Ordinea in sfera muncii salariate

Formele de asigurare a disciplinei muncii

Drepturile si obligagiile salariatului si angajatorului

Stimuldri pentru succese in muncd

Raspunderea disciplinara

Sanctiuni disciplinare i aplicarea lor

No ook owE

1. Notiunea de disciplind a muncii. Trasdturile caracteristice ale acesteia
Munca salariata reprezinta, o activitate sociald colectiva, deaceia o conditie de desfasurare a

oricarei activitati colective, inclusiv a celei de munca, o constituie ordinea in genere si disciplina ca o
totalitate de reguli de purtare obligatorii. Desi in cadrul raportului juridic de munca partile se gasesc
in relatii contractuale totusi salariatul se afld in acelasi timp in relatii de subordonare. in baza
raportului de subordonare salariatul este obligat sd respecte, conform contractului individual de
muncd, nu doar prevederile legislatiei muncii, prevederile conventiilor colective, ale contractului
colectiv, regulamentului intern si altor acte normative locale, ci si dispozitiile scrise si verbale ale
angajatorului care, pentru asigurarea indeplinirii de catre salariati a programului de activitate a
unitatii, dispune de atributii de coordonare, de indrumare, de control, precum si de prerogative
disciplinare. Deci necesitatea respectarii unei anumite ordini, a unor reguli care sa coordoneze
conduita indivizilor, pentru atingerea scopului comun este importantd pentru orice activitate umana
desfasurata in colectiv. Orientarea spre o ordine, o disciplina a muncii este apreciata ca fiind o buna
pregétire pentru un anumit comportament, ce presupune respectarea regimului de munca.
Trasaturile principale ale disciplinei muncii — sunt:
1. Un sistem de norme juridice care reglementeaza comportarea salariatilor in desfasurarea

procesului muncii colective.

O obligatie juridica generala.

Are caracter autonom.

O obligatie de natura contractuala.
Potrivit art.201 din Codul muncii, disciplina muncii reprezinta 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 unitétii.

~own
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2. Ordinea in sfera muncii salariate

In calitatea sa de fenomen social munca colectiva se desfisoara intr-o anumita ordine stabilita
de citre participantii la aceste relatii. In conformitate cu legislatia muncii in vigoare, ordinea in sfera
relatiilor sociale de munca este determinatd de catre angajator cu consultarea reprezentantilor
lucratorilor in baza actelor normative de regelementare centralizata si locala. Acte normative de
reglementare centralizatd sunt: Constitutia; Codul muncii si alte legi organice; hotaririle
Parlamentului si decretele Presedintelui R. Moldova; actele normative ale Guvernului, ministerelor,
departamentelor si altor organe executive centrale — regulamente, statute, instructiuni, conventii
colective la nivel national si ramural. Actul normativ fundamental ce reglementeazd ordinea de
munca In unitate este Regulamentul intern, structura de baza a caruia este stabilitd prin prevederile
art.198 din Codul muncii, precum si statutele si regulamentele disciplinare aprobate de Guvern.
Continutul regulamentului intern este prevazut la art.199 din Codul muncii.

3. Formele de asigurare a disciplinei muncii

Relatiile de asigurare a disciplinei muncii sunt reglementate prin acte normative atit cu caracter
imperativ cit si contractual. In acest sens cunoastem 2 aspecte ale disciplinei de munca — obiectiv si
subiectiv sau organizational si social.

Aspectul obiectiv se manifesta prin situatia reald in care se desfasoara activitatea de munca
colectiva. Cadrul juridic general de baza pentru o asemenea activitate este stabilit Tn mod imperativ
prin normele Codului muncii. Totodata detalierea cadrului juridic se face si prin alte legi organice,
precum si prin alte acte normative subordonate legii, inclusiv prin norme contractuale — conventii
colective, contracte colective, si contracte individuale de munca, deci si prin dialog social.

Aspectul subiectiv al disciplinei muncii se exprima prin modul de realizare a drepturilor si de
indeplinire a obligatiilor de munca de catre ambele parti ale raportului juridic individual de munca.

In conformitate cu prevederile art.202 CM RM disciplina de munca se asigura in unitate prin
crearea de catre angajator a conditiilor economice, sociale, juridice si organizatorice necesare pentru
prestarea unei munci de inalta productivitate, prim formarea unei atitudini constiente fata de munca,
prin aplicarea de stimulari si recompense, precum si de sanctiuni in caz de comiteri a unor abateri
disciplinare.

Reiesind din continutul legislatiei muncii, putem clasifica caile de asigurare a disciplinei
muncii in doua categorii:

1) Convingerea
2) Constringerea

Ambele metode de asigurare a disciplinei muncii urmeaza sa fie aplicate in conditiile
organizatorice si juridice prevazute de lege, deci respectind onoarea, demnitatea, reputatia
profesionald a salariatului.

4. Drepturile si obligariile salariatului si angajatorului

In baza legislatiei muncii, salariatul si angajatorul stabilesc continutul contractului individual
de munca ce cuprinde toate clauzele legale si conventionale in cadrul raportului juridic individual de
munca. Conform art.49 CM RM continutul contractului individual de muncé este determinat prin
acordul partilor si include in calitate de elemnte distincte drepturile si obligatiile salariatului si
angajatorului. Drepturile si obligatiile pentru fiecare parte sunt prevazute la art.9 si 10 CM RM.

Drepturile si obligatiile de munca iau nastere odata ce aceste persoane devin subiecte ale
raporturilor juridice de munca.

Drepturile si obligariile de baza ale salariatului — sunt urmatoarele: dreptul la munca, dreptul
la protectia muncii, dreptul la salariu, dreptul la odihna, dreptul la formare profesionala, dreptul la
asociere in sindicate, la elaborarea actelor normative de parteneriat social, dreptul sd participe la
administrarea unitatii, la informare , la solutionarea litigiilor individuale de munca si a conflictelor
colective de munca, dreptul la greva, dreptul la repararea prejudiciului moral si material etc. In
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acelasi timp salariatul este obligat sd respecte normele legislatiei muncii, s indeplineasca
constiincios obligatiile de munca prevazute de contractul de munca, si manifeste o atitudine
gospodareasca fatd de bunurile angajatorului si ale altor salariati.

Drepturile si obligatiile de baza ale angajatorului — corelativ drepturilor salariatilor angajatorii
sunt obligati sa respecte normele legislatiei muncii si clauzele contractului individual de munca, sa
acorde munca prevazutd de contractul de munca si sa creeeze salariatilor conditii de munca
sandtoase si1 nepericuloase, sd remunereze munca salariatilor, sd poarte negocieri colective, sa creeze
conditii pentru participarea salariatilor la administrarea unitatii, sa repare prejudiciul material si cel
moral cauzat salariatilor etc. Totodata angajatorul are dreptul sa stimuleze si sa traga la raspundere
disciplinara salariatii, sd emita acte normative locale s.a.

5. Stimuldri pentru succese in munca

A stimula inseamna a incuraja, a indemna, a face sa sporeasca energia unei persoane. Codul
muncii al R.Moldova , stabileste dreptul lucratorului la salariu in calitate de recompensa pentru
munca prestatd si, de asemenea prevede obligatia angajatorului de a plati integral salariul in
termenele stabilite de legislatie. Totodata angajatorul are dreptul de stimulare a salariatilor pentru
munca eficientd, constiincioasd, pentru succese in muncd (art.203 CM RM). Codul muncii nu
stabileste criteriile de stimulare, deci folosirea dreptul de stimulare este lasata la decizia
angajatorului, care determina de sine stdtator, sau dupa caz, de comun acord cu reprezentantii
salariatilor, cine, pentru care merite si in ce mod poate fi stimulat. Deoarece legea nu prevede dreptul
subiectiv al lucratorului la alte stimulari decit cele salariale, el nu poate pretinde 1a nici un fel de
stimulari sau la naintarea candidaturii sale spre a fi stimulat in baza art.203-205 CM RM). In acelasii
timp nici angajatorul nu este obligat la efectuarea unor stimuldri in baza acestor norme.

Stimularile se consemneaza intr-un ordin, se aduc la cunostinta colectivului de munca si se
inscriu in carnetul de munca al salariatului.

6. Raspunderea disciplinara

Raspunderea disciplinara este una din formele raspunderii juridice. Ea survine doar in cazul
comiterii unei fapte ilicite in sfera relatiilor sociale de munca. Fapta ilicita in sfera relatiilor sociale
de muncd, ce constd in neindeplinirea sau Indeplinirea necorespunzatoare a obligatiilor de munca se
numeste abatere disciplinara. Anume abaterea disciplinara, savirsitd cu vinovatie, constituie
temeiul raspunderii disciplinare. Gradul prejudiciabil al abaterii disciplinare se determina conform
semnelor ce caracterizeaza elementele infractiunii (obiectul, latura obiectiva, subiectul si latura
subiectivd), insd nu de lege ca in dreptul penal sau in administartiv, dar de angajator.

Raspunderea disciplinara este o masura de constringere contractuala si un mijloc de corectare si
educare a lucratorului care a comis o abatere disciplinard. Aceasta pedeapsa are drept scop corectarea
comportamentului faptuitorului si prevenirea savirsirii de noi abateri din partea faptuitorului cit si a
altor lucratori.

7. Sancriuni disciplinare i aplicarea lor

Sanctiunea constituie 0 masurd de constringere aplicatd in cazul incdlcarii unei reguli de
conduitd, a neexecutdrii unei obligatii. Sanctiunile disciplinare se clasifica in generale si speciale.
Cele generale sunt stabilite prin Codul muncii si in conformitate cu acesta — prin Regulamentul
intern; cele speciale prin alte legi organice, statute si regulamente disciplinare. Art.206 alin.1 CM
RM contine sanctiuni disciplinare ca: avertismentul, mustrarea, mustrarea aspra, concedierea.
Conform art.206 alin.2 CM RM, legislatia in vigoare poate prevedea si alte sanctiuni disciplinare
pentru unele categorii de salariati. (De ex. Legea cu privire la functia publica si statutul
functionarului public art.58). Conform art.207 CM RM, sanctiunea disciplinara se aplica de organul
caruia i se atribuie dreptul de angajare a salariatului. Salariatii care detin functii elective pot fi
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concediati numai prin hotarirea organului de care au fost alesi. Conform art.208 CM RM este
prevazuta procedura aplicarii sanctiunilor disciplinare.

Sanctiunea disciplinara se aplica conform art.209 CM RM, imediat dupa constatarea abaterii.
Angajatorul dispune aplicarea sanctiunilor disciplinare printr-o decizie in care in mod obligatoriu
sunt indicate — temeiurile de fapt si de drept ale aplicarii sanctiunii, termenul in care sanctiunea poate
fi contestata, organul la care sanctiunea poate fi contestata — (art.210 CM RM).

Termenul de validitate a sanctiunii disciplinare potrivit art.211 alin.1 CM RM nu poate depasi
un an din ziua aplicarii.

Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (si intrebari recomandate pentru discutii la seminar):

Formulati definitia notiunii de disciplind a muncii.

Evidentiati trasaturile caracteristice ale disciplinei muncii.

Care sunt mijloacele de infaptuire a disciplinei muncii ?

In ce mod se aplica stimuldrile pentru succese in muncd ?

Definiti notiunea de raspundere disciplinara.

Caracterizati elementele definitorii ale raspunderii disciplinare.

Relevati si analizati trasaturile caracteristice ale raspunderii disciplinare.

Este oare posibil cumulul raspunderii disciplinare cu raspunderea administrativa sau penala ?

Formulati definitia notiunii de sanctiune disciplinara.

10. Enumerati tipurile sanctiunilor disciplinare.

11. Descrieti procedura generald de aplicare a sanctiunilor disciplinare.

12. Ce organe abilitate sunt imputernicite sa aplice sanctiunile disciplinare ?

13. In ce mod poate fi contestatd sanctiunea disciplinard ?

14. Este oare in drept instanta de judecatd sa modifice tipul sanctiunii disciplinare, aplicata de catre
angajator cu incalcarea principiului individualizarii raspunderii disciplinare ?

15. Descrieti efectele sanctiunilor disciplinare.

OoONDIULAWNR

Speya:

Rotaru, bucdtareasa la ospataria din camin era obligatd sa treaca controlul medical in luna
septembrie. Insd ea n-a trecut controlul medical, din care cauza, prin ordinul directorului ospatariei, Rotaru
a fost inldturatd de la lucru, concomitent anuntindu-i-se si o mustrare. Dat fiind faptul cd ea refuza si in
continuare sd treaca controlul medical, a fost concediatd in baza art.86 al Codului muncii RM.

E legitima concedierea bucataresei ?

Speya:

Soferului Negru, pentru absenta nemotivatdi de la lucru i s-a anuntat mustrare asprd, in afard de
aceasta, prin acelasi ordin salariatului i s-a redus durata concediului anual cu o zi. Concediul a fost
transferat din perioada de vard in perioada de toamna. A fost lipsit de premiu lunar, a fost lipsit de
suplimentul pentru limita de virsta. Considerind ordinul nelegitim Negru, s-a adresat cu o cerere la Inspectia
muncii.

Care va fi continutul raspunsului inspectiei muncii. Intocmiti acest raspuns.

Speta:

Profesorul universitar Ungureanu a primit de la decanat un extras din orarul examenelor. Conform
acestui orar, in ziua de duminicd era stabilitd consultatie cu studentii unei grupe, iar urmdtoarea zi, luni,
urma sd primeascd examen in grupa respectivd. Ungureanu a anuntat studentii ca consultatia va avea loc
luni, inainte de examen. In ziua de duminicd el nu s-a prezentat la Universitate, de aceea prin ordinul
rectorului pentru neprezentare la lucru, profesorului i s-a aplicat o sanctiune disciplinard.

Este legitim ordinul rectorului privind aplicarea sanctiunii disciplinare ? Care sunt particularitatile
de aplicare a sanctiunilor disciplinare.
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TEMA 13
RASPUNDEREA MATERIALA

Noriunea, conditiile §i trasaturile raspunderii materiale

Raspunderea materiala a angajatorului

Raspunderea materiald a salariatului

Modalitati de reparare a prejudiciului cauzat in cadrul raportului juridic de munca

PowphpRE

1. Notiunea, conditiile si trasaturile raspunderii materiale
Potrivit art. 9 din Constitutie, proprietatea se constituie din bunurile materiale si intelectuale.

In sfera relatiilor de munca fiecare dintre partile raportului juridic de munca isi pune in folosinta
proprietatea sa: angajatorul — bunurile materiale - pentru a obtine un profit, salariatul — capacitatea
fizica si intelectuala de munca — pentru a obtine un salariu.
Raspunderea materiala constituie o forma a raspunderii juridice care constd in obligatia de a repara,
in limitele si in conditiile prevazute de legislatie, prejudiciul cauzat de catre o parte a raportului
juridic de munca celeilalte parti in legaturd cu munca salariatd. Deci la cercetarea acestei teme
trebuie sa atragem atentie asupra urmatoarelor puncte:

- Spre deosebire de raspunderea materiala civila, raspunderea materiala in dreptul muncii este
guvernatd de principiul repararii partiale a prejudiciului cauzat. (art.336 CM RM).

- In ceea ce priveste rispunderea materiald a angajatorului fata de salariat relevam urmatoarele
elemente ale acesteia: fapta ilicita a angajatorului, prejudiciul, raportul de cauzalitate, vinovitia.
(art.330 CM RM).
Trasaturile raspunderii materiale sunt:

1. Este o raspundere contractual;

2. Labaza raspunderii materiale std vinovatia celui in cauza;

3. Este reglementata prin normele imperative;

4. Este o raspundere individuala;

5. Are natura dubla.

2. Rdaspunderea materiald a angajatorului
Angajatorul este persoana fizicd sau juridica , care angajeaza salariati In baza contractului
individual de munca. Conditiile raspunderii materiale a angajatorului sunt urmatoarele:
1. Sa existe fapta ilicita a angajatorului;
2. Salariatul sa fi suferit un prejudiciu material sau moral in legatura cu prestarea muncii;
3. Saexiste o legatura de cauzalitate intre fapta ilicitd si prejudiciul cauzat;
4. Sa existe culpa angajatorului.

3. Raspunderea materiala a salariatului
Salariatul, persoana fizica care presteaza o muncd, conform unei anumite specialitati, calificari
sau intr-o anumita functie, in schimbul unui salariu. Raspunderea materiald a salariatului consta in
repararea prejudiciului material cauzat angajatorului in timpul executarii contractului individual de
munca.
Conditiile raspunderii materiale a salariatului sunt urmatoarele:
1. Cel care a produs prejudiciul trebuie sa aiba calitatea de salariat al unitatii pagubite;
2. Fapta ilicita si personald a salariatului trebuie sa fie savirsita in legatura cu munca sa;
3. Prejudiciul trebuie sa fie un rezultat al faptei ilicite a salariatului;
4. Existenta vinovatiei salariatului in cauzarea prejudiciului.
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4. Modalitati de reparare a prejudiciului cauzat in cadrul raportului juridic de munca

Legislatia muncii stabileste un mod simplu de reparare a prejudiciului material. Astfel conform
art.328 CM RM partea contractului individual de munca repara prejudiciul material pe care 1-a cauzat
celeilate parti in urma actiunii sau inactiunii sale ilegale si culpabile, daca legislatia nu prevede altfel.
Totodata, fiecare parte a contractului este obligatd sa dovedeasca cuantumul prejudiciului care i-a
fost cauzat.

Potrivit artr. 351 din Codul muncii, organele de jurisdictie a muncii sunt: comisiile de
conciliere, care constituie organe extrajudiciare de jurisdictie a conflictelor colective de munca,
instanta de judecata, care este organul de jurisdictie a muncii destinate solutiondrii atit a litgiilor
individuale cit si a conflictelor colective de munca. Asadar, daca pentru solutionarea conflictelor
colective de munca exista organe de jurisdictie a muncii atit extrajudiciare — comisiile de conciliere,
instantele de judecatd, atunci pentru Solutionarea litgiilor individuale de munca exista doar organe
judiciare de jurisdictie a muncii instantele de judecata. Codul muncii contine un numar suficient de
norme care prevad inlaturarea pe cale extrajudiciard a unor divergente aparute in legiturd cu
activitatea de munca, iclusiv in situatia cauzarii unor prejudicii materiale si morale. Astfel procedura
extrajudiciara este obligatorie chiar si in cazul in care nu exista organe extrajudiciare de jurisdictie a
muncii, deoarece potrivit principiilor jurisdictiei muncii (art.350 CM RM) prioritate se acorda
concilierii intereselor divergente, ce decurg din raporturile de munca, care conform art.148 CM RM,
constituie obiectul jurisdictiei muncii. Art.332 CM RM prevede expres cererea scrisa a salariatului
privind repararea prejudiciului material si a celui moral cauzat. Conform art.341 alin.1, 2, 3 CM
marimea prejudiciului se determina conform pierderilor reale. Salariatul, vinovat de cauzarea unui
prejudiciu material angajatorului, 1l poate repara binevol, integral sau partial (art.343 din Codul
muncii). Conform art.344 CM RM, angajatorul poate sd retind de la salariatul vinovat suma
prejudiciului material ce nu depaseste un salariu mediu lunar. Retinerile din salariu nu pot depasi
limiteleprevazute la art.149 CM RM. Conform art.335 CM RM, angajatorul poate sa renunte integral
sau partial la repararea prejudiciului de catre salariat. Organele de jurisdictie a muncii nu au
competenta de a-i elibera pe salariati de repararea prejudiciului cauzat, dar conform art.346 CM RM
poate si reducd marimea prejudiciului ce urmeazi a fi reparat de salariat. In acelasi timp, este necesar
de mentionat ca nu poate fi micsorat cuantumul prejudiciului ce urmeaza a fi reparat, daca acesta a
fost cauzat intentionat, s-a produs in rezultatul savirsirii unei infractiuni.

Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (si intrebari recomandate pentru discutii la seminar):

1. Formulati definitia notiunii de raspundere materiala in dreptul muncii.

2. Evidentiati trasaturile caracteristice ale raspunderii materiale in dreptul muncii.

3. Ce elemente «alcdatuiesc raspunderea materiald a salariatului pentru prejudiciul cauzat
angajatorului ?

4. In ce cazuri salariatul este absolvit de rdspunderea materiald pentru prejudiciul cauzat
angajatorului ?

5. In ce cazuri salariatul suportd rdaspunderea materiald deplind pentru prejudiciul cauzat
angajatorului ?

6. Evidentiati particularitatile incheierii contractului cu privire la raspunderea materiald deplind a
salariatului.

7. Care este modul legal de reparare a prejudiciului material cauzat de catre salariat ?

8. Caracterizati elementele raspunderii materiale a angajatorului pentru prejudiciul cauzat
salariatului.

9. In ce cazuri apare obligatia angajatorului de a repara prejudiciul cauzat salariatului ?

10. Descrieti modul de examinare a litigiilor pentru repararea prejudiciului cauzat salariatului.
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Speta:

Profesoara de educatie fizicd a unui liceu, in baza procurii, a primit de la depozitul fabricii costume
si inventar sportiv. In drum spre scoald a inceput sd ploud si o parte din marfi a devenit inutild, deoarece
mijlocul de transport nu a fost acoperit. Valoarea bunurilor defectate constituia 5.000 lei. La predarea
inventarului in depozit s-a constatat ca de asemenea lipsesc si 10 costume sportive, in suma de 2.500 lei.
Nestiind cum sd procedeze, directorul gcolii s-a adresat juristului dupd consultatie.

Care ar trebui sd fie consultatia juristului ? Intocmiti raspunsul.

TEMA 14
PROTECTIA MUNCII

1. Noriunea si importanga protectiei muncii

2. Directiile principale ale politicii de stat in domeniul protectiei muncii, securitdtii §i
sandatatii in munca

3. Organizarea protectiei muncii, securitdatii §i sandtatii in muncd

Asigurarea dreptului salariagilor la protectia muncii, la securitate si sandtate in munca

5. Accidentele de munca si bolile profesionale

&

1. Notiunea si importanta protectiei muncii

Termenul protectie reprezinta faptul de a proteja, a sprigini, a ocroti. Asadar protectia muncii
constituie activitatea de realizare a masurilor intreprinse de participantii la relatiile sociale de munca
in vederea protejarii, ocrotirii omului — purtator al fortei de munca, omului care foloseste capacitatile
sale fizice si intelectuale pentru crearea valorilor materiale si spirituale. Pentru desfasurarea activitatii
de munca oamenii elaboreaza si implimenteaza reguli de folosire a obiectelor si uneltelor de
productie, adica reguli de comportare a omului lucrator in raportul sau cu obiectele si fortele naturii,
dar si in relatiile sale cu alti oameni, participanti ai relatiilor sociale de munca. De aceea aceste reguli
contin cerinte carora trebuie sa le corespunda mijloacele si obiectele de lucru din punct de vedere al
ocrotirii vietii si sanatatii lucratorului, dar totodata si cerinte legate de organizarea muncii. Asemenea
reguli sunt normele tehnice, normele sanitaro-igienice, dar si normele sociale si obligatorii,
respectarea carora este asiguratd prin activitatea autoritatilor publice, activitate care nu este limitata
doar la constringere administartiva. Notiunea de protectie a muncii figureaza si in Constitutie. Astfel
in conformitatecu art. 43 alin. 2, salariatii au dreptul la protectia muncii. Masurile de protectie
privesc securitatea si igiena muncii, regimul de munca al femeilor si al tinerilor, instituirea unui
salariu minim pe economie, repausul saptdminal, concediul de odihnd platit, prestarea muncii in
conditii grele, precum si alte situatii specifice. La ora actuala notiunea de protectie a muncii in sens
larg constituie un principiu al dreptului muncii care se refera la totate institutiile dreptului muncii.
Anume din acest considerent protectia muncii ste reglementata atit de dreptul international cit si de
cel national al muncii. Exista un sir de conventii ale OIM cu caracter general nr.121 (1964) privind
despagubirile acordate in caz de accident de muncd sau imbolnavire profesionald, nr.155 (1981)
privind securitatea si igiena muncii, nr.161 (1985) privitor la serviciile de sanatate in munca, si cu
caracter special — nr.115 (1960) cu privire la protectia contra radiatiei, nr.139 (1974) privind cancerul
profesional, nr.167 (1988) securitatea si sanatatea lucratorilor in constructii. Totodata reglementari de
importanta fundamentala in ce priveste asigurarea sanatatii si securitatii in munca se contin si in
Codul muncii (art. 248,255,327,328), Codul civil (art.1398, 1424), Legea ocrotirii sanatatii, Legea cu
privire la asigurarea obligatorie de asistentd medicala, Legea privind modul de recalculare a sumei de
compensare a pagubei cauzate angajatilor in urma mutilarii sau a altor vatamari ale sanatatii in timpul
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exercitarii obligatiilor de serviciu, Legea privind asigurarile pentru accidente de munca, Legea
privind inspectia muncii, etc.

2. Directiile principale ale politicii de stat in domeniul protectiei muncii, securitatii si sandtatii

in muncad.

In conformitate cu art.24 alin.1 din Constitutie , statul garanteazi fiecarui om dreptul la viati si
la integritate fizica si psihica. Potrivit art.222 din Codul muncii directiile principale ale politicii de
stat in domeniul protectiei muncii sunt:

- Asigurarea prioritatii privind pastrarea vietii si sanatatii salariatilor;

- Emiterea si aplicarea actelor normative privind protectia muncii;

- Supravegherea si controlul de stat asupra respectarii actelor normative in domeniul protectiei
muncii;

- Spriginirea controlului obstesc asupra respectarii drepturilor si intereselor legitime ale
salariatilor in domeniul protectiei muncii;

- Cercetarea si evidenta accidentelor de munca si a bolilor profesionale;

- Apararea intereselor legitime ale salariatilor care au suferit in urma accidentelor de munca si
a bolilor profesionale, precum si ale membrilor familiilor lor, prin asigurarea sociala
obligatorie contra accidentelor de munca si a bolilor profesionale;

- Stabilirea compensatiilor pentru munca in conditii grele , vatamatoare sau periculoase ce nu
pot fi inldturate in conditiile nivelului tehnic actual al productiei si al organizarii muncii;

- Propagarea experientei avansate in domeniul protectiei muncii;

- Participarea autoritatilor publice la realizarea masurilor ;

- Organizarea evidentei statistice de stat privind conditiile de munca;

- Pregatirea si reciclarea specialistilor in domeniul protectiei muncii;

- Contribuirea la crearea conditiilor nepericuloase de munca.

3. Organizarea protectiei muncii, securitdfii §i sandtatii in muncd
Dupa cum s-a mentionat, legislatia stabileste obligatii concrete pentru toate organele
autoritatilor publice, indiferent de nivelul la care activeaza privind conducerea si asigurarea protectiei
muncii, securitatii si sanatatii in munca. Organizarea protectiei muncii, securitatii si sanatatii in
munca sintpre vazute la art.225 — 239 CM RM, art.10,16 din legea securitatii i sanatatii in munca.
4. Asigurarea dreptului salariarilor la protecgia muncii, la securitate si sandtate in muncd
Dreptul la munca este indisolubil legat de dreptul la protectia si igiena muncii, la securitate si
sanitate in munca. In conformitate cu art. CM RM si art.20 din Legea securititii si sdnatatii in munca
fiecare lucrator are anumite drepturi stipulate in aceste articole. Conform art.226 CM RM si art.19
Legea securitatii i sanatatii in munca sunt prevazute si obligatiile lucratorilor. Dacé salariatul , la
aparitia unui pericol pentru viata si Sanatatea sa, refuza sa presteze munca stipulatd prin contract,
angajatorul este obligat sd-i acorde salariatului o altd munca pina la inldturarea pericolului, cu
mentinerea salariului de la locul de munci precedent. In cazul in care acordarea unei alte munci este
imposibild timpul stationarii salariatului pina la inlaturarea pericolului pentru viata si sanatatea sa, Se
plateste de catre angajator conform art.163 alin.1 din Codul muncii. Finantarea masurilor de protectie
si igiena a munciila nivel national, ramural si teritorial se efectuiaza in conformitate cu legislatia si

prevederile conventiilor colective de nivelul respectiv (art.237 CM RM).
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5. Accidentele de muncia i bolile profesionale

Accidentul de munca reprezintd evenimentul ce a produs vatamarea violentd a organismului
salariatului (prin electrocutare, leziune, arsura, degerare, asfixiere, intoxicatie acutd) in procesul de
munca care provoacd pierderea temporard a capacititii de munca, a invaliditdtii sau decesul
salariatului. Boala profesionala consta in afectiunea produsa ca urmare a exercitarii unei meserii sau
profesii, cauzata de agenti nocivi fizici, chimici ori biologici caracteristici locului de munca, precum
si de suprasolicitarea diferitelor organe sau sisteme ale organismului, in procesul de munca.
Cercetarea accidentelor de munca se fac in scopul stabilirii circumstabntelor si cauzelor ce le-au
provocat, precum si in scopul determinarii masurilor de prevenire aunor asemenea fenomene (art.243
CM RM). Comunicarea, cercetarea, inregistrarea si evidenta accidentelor de munca si bolilor
profesionale se efectuiaza in conformitate cu Regulamentul privind modul de cercetare a accidentelor
de munca, aprobat prin Hotarirea Guvernului nr.1361 din 22.12.2005.

Clasificarea accidentelor de munca:.

- Accidente de munca;

- Accidente in afara muncii.
Comunicarea accidentelor de munci se face de catre fiecare accidentat sau martor ocular, acesta este
obligat sd anunte imediat despre accidentul produs conducétorul sau direct sau oricare conducator
superior si dupa caz sa acorde primul ajutor. Conducatorul respectiv are anumite obligatii in acest
Sens:

- Sa organizeze acordarea ajutorului medical, transportarea acestuia la o institutie medicala;

- Sa efectuieze in caz de necesitate evacuarea personalului de la locul accidentului ;

- Sd informeze angajatorul despre accidentul produs;

- Sa mentinad neschimbata situatia reala in care s-a produs accidentul, pina la primirea acordului

persoanelor care efectuiaza cercetarea.

Scopul cercetarii accidentului de muncd constd 1in clasificarea lui, determinarea
circumstantelor, cauzelor si incalcarii actelor normative si a altor reglementari ce au condus la
accidentarea salariatilor, stabilirea persoanelor care au incalcat prevederile actelor normative si a
madsurilor corespunzdtoare Intru prevenirea unor asemenea evenimente. Accidentele se inregistreaza
sl Se tin in evidenta de catre unitatile ale caror salariati sunt sau au fost accidentati, iar cele produse la
angajator- persoana fizica se inregistreaza si se tin la evidentd de catre autoritatea administratiel
publice locale (primarie), pe teritoriul careia este inregistrat contractul individual de munca.

Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (si intrebari recomandate pentru discutii la seminar):

1. Formulati definitia notiunii de protectie a muncii.

2. Care este importanta protectiei muncii ?

3. Evidentiati trasaturile caracteristice ale protectiei muncii.

4. Stabiliti directiile principale ale politicii de stat in domeniul protectiei muncii si securitatii si
sanatatii in muncad.

5. Care este modalitatea organizarii protectiei muncii securitatii si sandatatii in munca?

6. Care sunt obligatiile angajatorului privind protectia muncii ?

7. Ce reprezintda examenul medical in domeniul protectiei muncii si securitatii si sandatatii in munca?

8. Cum trebuie sd fie organizat un loc de munca privind protectia si samdtatea in muncd?

9. Ce reprezinta instruirea lucrdtorilor in materie de protectie si igiend a muncii ?

10. Relatati conditiile de infiintare a Serviciului pentru protectia si igiena muncii.
11. Cum are loc asigurarea dreptului salariatilor la protectia muncii, la securitate si sandtate in
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muncd ?
12. Formulati notiunea accidentelor de munca si a bolilor profesionale si caracterizati prevenirea lor.
13. In ce mod are loc cercetarea accidentelor ?
14. Cine are dreptul de a comunica despre producerea accidentului si care este modul de inregistrare
si evidenta a accidentelor ?
Speta:
La o intreprindere individuald din cauza cd Utilajul era uzat s-a produs un accident de munca in urma
caruia a avut de suferit cet.Rusu. Angajatorul a refuzat sa recunoasca accidentul de munca si,
respectiv sd recupereze prejudiciul material stabilit de legislatie din motiv cd salariatului la angajarea in
cimpul muncii i s-a adus la cunostintd ca utilajul cu care lucra este uzat si de aceea trebuie sd fie atent.
Procedeaza corect administratia? Are dreptul salariatul sa se adreseze in judecata? Solutionati

cazul.

TEMA 15
JURISDICTIA MUNCII. SUPRAVEGHEREA SI CONTROLUL ASUPRA
RESPECTARII LEGISLATIEI MUNCII

Considerarii generale

Jurisdictia individuali

Solutionarea conflictelor colective de muncdi

Greva

Noriunea si importansa supravegherii i controlului asupra respectarii legislatiei
muncii

Organele de supraveghere si control asupra respectarii legislatiei muncii

7. Raspunderea pentru incdlcarea legislatiei muncii

o wd e

o

1. Considerarii generale
Jurisdictia muncii are ca obiect solutionarea conflictelor de munca cu privire la incheierea,
executarea, modificarea, suspendarea si incetarea contractelor individuale sau, dupa caz, colective de
munca prevazute de prezentul cod, precum si a cererilor privind raporturile juridice dintre partenerii
sociali, stabilite potrivit Codului muncii.
Conform art.349 al Codului muncii pot fi parti in conflictele de munca:

1. salariatii, precum si orice altd persoana titulara a unui drept sau a unei obligatii n
temeiul prezentului cod, al altor legi sau al contractelor colective de munca;

2. angajatorii - persoane fizice si/sau persoane juridice - agentii de muncd temporara,
utilizatorii, precum si orice altd persoana care beneficiaza de o muncad desfasurata in
conditiile prezentului cod;

3. sindicatele si patronatele;

4. alte persoane juridice sau fizice care au aceasta vocatie in temeiul legilor speciale sau al
Codului de procedura civila.
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2. Jurisdictia individuala
Potrivit prevederilor art. 354 CM RM, se considera litigii individuale de munca divergentele
dintre salariat si angajtor privind:
- Incheierea contractului individual de munca;
- Executarea, modificarea si suspendarea contractului individual de munca;
- Incetarea si nulitatea, partiald sau totald a contractului individual de munca;
- Plata despagubirilor in cazul neindeplinirii sau indeplinirii necorespunzatoare a
obligatiilor de catre una din partile contractului individual de munca;
- Rezultatele concursului;
- Anularea ordinului de angajare in serviciu emis conform art.65 alin.1 CM RM,;
- Neeliberarea in termen a carnetului de munca, inscrierile incorecte efectuate in acesta;
- Alte probleme cedecurg din raporturile individuale de munca.

Instanta de judecatd examineaza litigiile aparute in cadrul incheierii, modificérii sau incetarii
contractului individual de munca. Termenul de prescriptie de 3 luni in litigiile ce rezultd din incetarea
contractului individual de munca se calculeaza din ziua in care ordinul a fost adus la cunostinta
salariatului contra semnatura, din ziua eliberarii carnetului de munca, sau din ziua contestarii
refuzului salariatului dea lua cunostinta de ordinul de concediere pentru a semna sau a lua carnetul de
munca.

3. Solutionarea conflictelor colective de muncd

Conflictele de munca se clasifica in conflicte colective si individuale de munca.Conflictele de
munca colective pot fi de drepturi sau de interese, iar cele individuale de drepturi.Conflictele de
drepturi se nasc atunci cand nu sunt respectate drepturile prevazute in lege sau in contractul colectiv
ori individual de munca.Conflictele de interese se nasc in cazul unui dezacord intervenit Intre parti cu
privire la revendicarile salariatilor, inca neconsacrate in lege, contract colectiv sau contract individual
de munca. Conflictele de interese nu se solutioneaza in justitie, deoarece pentru a putea judeca,
instanta are nevoie de un temei legal sau contractual, or conflictul de interese s-a nascut tocmai in
absenta unui asemenea temei. Conflictele de drepturi se solutioneaza in fata instantei de judecata.

4. Greva

Potrivit prevederilor legislatiei muncii greva reprezinta refuzul benevol al salariatilor de a-si
indeplini, total sau partial, obligatiile de munca, in scopul solutionarii conflictului colectiv de munca
declansat in conformitate cu legislatia in vigoare, incetarea colectiva si voluntara a lucrului de catre
salariati, incetarea totalasau partiald a muncii de catre salariati in scopul obtinerii unor revendicari
economice si sociale legate de conditiile de munca, de platd a muncii si de securitate sociala. Greva
se caracterizeaza prin urmatoarele trasaturi:

- Poate fi declaratad pe durata desfasurarii conflictului colectiv de munca;
- Constituie o incetare voluntara si colectiva a lucrului.

Constitutia recunoaste prin art.45, dreptul la greva, care constituie totodata, potrivit art.5 lit.n
din Codul muncii, un principiu de baza al reglementarii raporturilor de munca si a altor raporturi
legate nemijlocit de acestea. In conformitate cu art.362 CM RM, greva poate fi declarati in scopul
apararii intereselor profesionale cu caracter economic si social ale salariatilor si nu poate urmari
scopuri politice. Organizarea grevei poate avea loc in conditiile legii, la orice nivel al parteneriatului
social — de unitate, teritorial, de ramura, national. Greva se desfasoara de obicei la locul de munca al
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salariatilor. Insa ea poate fi desfisuratd si in afara unitatii. Angajatorul poate solicita suspendarea
grevei, pe un termen de cel mult 30 zile, in cazul in care aceasta ar putea pune in pericol viata si
sanatatea oamenilor sau atunci cind considera ca greva a fost declarata ori se desfasoara cu incalcarca
legislatiei. In conformitate cu art.370 CM RM, pentru declararea si organizarea grevei ilegale,
persoanele vinovate poarta raspundere disciplinara, materiald, administrativa, penald in conformitate
cu legislatia in vigoare.

5. Noriunea si importansa supravegherii i controlului asupra respectarii legislatiei muncii

Supravegherea reprezintd activitatea organelor de stat legatd de asigurarea executarii cu
exactitate si strictete a legislatiei. Prin urmare, atributiile organelor de supraveghere constau in a
elimina toate formele de incalcare a legii.

Controlul reprezinta o latura a activitatii de administare. Esenta controlului constd in
verificarea corespunderii activitatii obiectelor controlate cu prescriptiile actelor normative, in
aprecierea acestei activitati din punct de vedere al legalitatii si in aplicarea sanctiunilor in caz de
incalcare a prevederilor legislatiel.

6. Organele de supraveghere si control asupra respectarii legislatiei muncii
Supravegherea si controlul asupra respectarii actelor legislative si a altor acte normative ce

contin norme ale dreptului muncii, a contractelor colective de munca si conventiilor colective la toate
unitatile sunt exercitate de:

e Inspectia Muncii;

e Serviciul de Supraveghere de Stat a Sanatatii Publice

e Serviciul Protectiei Civile si Situatiilor Exceptionale

e Alte organe abilitate cu functii de supraveghere si control

e Sindicatele.

7. Raspunderea pentru incalcarea legislatiei muncii
In conformitate cu art.381 din Codul muncii, persoanele vinovate de incilcarea legislatiei
muncii, a altor acte normative ce contin norme ale dreptului muncii, a contractelor colective de
munca si a conventiilor colective sunt trase la raspundere disciplinara, materiald, administrativa si
penala.

Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (si intrebari recomandate pentru discutii la seminar):

Formulati definitia notiunii de jurisdictie a muncii.

Determinati obiectul jurisdictiei muncii.

Relevati principiile specifice institutiei juridice a jurisdictiei muncii.

Ce categorii de persoane pot figura in calitate de parti in cadrul litigiilor individuale de muncad si
conflictelor colective de munca?

Care este procedura de examinare a cererii privind solutionarea /itigiilor individuale de munca?
Definiti notiunea de conflict colectiv de munca.

Specificati trasdaturile caracteristice ale conflictului colectiv de munca.

Dezvaluiti procedura desolutionare a conflictului colectiv de muncd.

Care este modul legal de declarare si desfasurare a grevei ?

10 In ce cazuri opereazda suspendarea §i incetarea grevei ?

SN
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11. Specificati organele de stat ce au competente generale in sfera exercitarii controlului si
supravegherii asupra respectarii legislatiei muncii.

12. Care sunt atributiile si obiectivele Inspectiei Muncii ?

13. Ce imputerniciri au organele sindicale la efectuarea controlului asupra respectarii legislatiei
muncii?

Speta:

Salariatul Negura activa in calitate de maistru la fabrica de mobila. Era angajat in baza contractului
individual de munca pe termen nedeterminat. La data de 11.12.2007 a primit o comandd urgentd de executat,
insd pe data de 13.12.2007 s-a imbolnavit si S-a aflat in concediu medical timp de 3 saptamini. Prin ordinul

angajatorului la data de 20.12.2007 sub motivul ca n-a indeplinit comanda a fost concediat.
Solutionati cazul conform legislatiei in vigoare.

Speta:

Lungu in virsta de 17ani, absolvent al scolii profesionale polivalente, a fost angajat la santier de
constructii. In contractul individual de munca se stipula cd acesta din urma va fi supus perioadei de proba.
Dupa 4 luni de muncd, Lungu a fost concediat pe motiv ca rezultatul perioadei de proba este nesatisfacator.

Adresindu-se cu o cerere in instanta de judecata, el a cerut sd fie restabilit la locul de munca respectiv.

Ce va decide instanta. A avut dreptul angajatorul sa-1 concedieze?

TEMA 16
DREPTUL INTERNATIONAL AL MUNCII

1. Notiunea, probleme ale definirii, aparitia dreptului international al muncii
2. Obiectul si subiectele dreptului international al muncii
3. Principiile i izvoarele dreptului international al muncii

1. Notiunea, probleme ale definirii, aparitia dreptului international al muncii

Prin reglementarea internationald a dreptului muncii, intelegem reglementarea cu ajutorul
acordurilor internationale, incheiate intre state (conventii bilaterale si multilaterale), a problemelor
legate de folosirea muncii salariatilor, imbunatatirea conditiilor de munca ale salariatilor, protectia
muncii §i protectia intereselor individuale si colective ale salariatilor. Aceste norme sint consfintite in
actele adoptate de Organizatia Internationald a Muncii (OIM), Uniunile regionale ale statelor din
Europa etc. Spre deosebire de dreptul intern, dreptul international al muncii reprezintd acea ramura
specificd a dreptului international, care este — international, prin izvoarele sale si national (intern),
prin obiectul sau, avind ca obiect de studiu, atit legislatia muncii cit si legislatia securitatii sociale.
Procesele de globalizare economice sunt o provocare tot mai mare pentru dreptul muncii intern in
stabilirea justitiei sociale. De aceea, studierea dreptului international al muncii 1si gaseste puternice
ratiuni teoretice si practice legate nemijlocit de necesitatea racorddrii permanente a legislatiei muncii

a Republicii Moldova la normele internationale a muncii.
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Internationalizarea vietii sociale, globalizarea economica, integrarea regionald, migratia
intenationald a fortei de munca-toti acesti factori au dus la apropierea sistemelor dreptului muncii a
diferitelor state si au initiat armonizarea dreptului muncii la scara mondiald. Nu existd o unanimitate
de pareri In privinta notiunii dreptului international al muncii. Mai mult decit atit, in doctrind s-a
facut distinctia intre dreptul international al muncii, fie ca ramurd autonoma, fie ca parte a dreptului
muncii in care izvoarele sunt internationale si care este indisolubil legat de dreptul international
public si dreptul muncii international, considerat ca facind parte din dreptul international privat,
avind ca obiect de studiu regulile aplicabile in cazul unui raport de munca cu elemente de
extraneitate, respectiv regulile aplicabile in cazul unui conflict de legi sau de jurisdictii. Totusi, vom
incerca sa definim dreptul international al muncii. Prin reglementarea internationald a dreptului
muncii se intelege reglementarea cu ajutorul acordurilor internationale incheiate intre State a
problemelor legate de folosirea muncii salariatilor, Tmbunatatirea conditiilor de munca ale
salariatilor, protectia muncii, protectia intereselor individuale si colective ale salariatilor. Dreptul
international al muncii reprezintd o ramurd de drept ce are ca obiect Imbunatatirea conditiilor de
munca si de viata ale salariatilor, raporturile dintre salariati si patroni si este formata in principal din
normele cuprinse in Constitutia, conventiile si recomandarile Organizatiei Internationale ale Muncii.
Dreptul international al muncii se deosebeste atit de dreptul international public, cit si de dreptul
international privat. Dreptul international public reglementeaza raporturile dintre subiectele dreptului
international, in principal statele, dreptul international privat reprezintd totalitatea normelor care
solutioneaza conflictul de legi sau conflictul de jurisdictii, precum si cele legate de conditia juridica a
strainului, dreptul international al muncii priveste imbunatatirea conditiilor de munca si de viata a
salariatilor, raporturile dintre angajati si angajatori. Intr-o alti acceptiune dreptul international al
muncii poate fi tratat atit in sens larg cit si in sens restrins. In sens larg, dreptul international al
muncii cuprinde normele (OIM), precum si, in ceea ce priveste tara noastra, normele elaborate de
Consiliul Europei. In sens restrins, cuprinde normele in materie ale organizatiilor cu vocatie
mondiala, Tn primul rind ale Organizatiei Internationale a Muncii. Aparitia dreptului international al
muncii, in opinia prof. Gheorghe Filip, a fost conditionata de infiintarea unor organisme
internationale cu competentd exclusivd in domeniul muncii, cum sunt Organizatia Internationald a
Muncii (OIM) si alte organizatii cu preocupari in acest domeniu, Consiliul Europei si Comunitatea
Europeana. Intr-o altd opinie prin elaborarea unui drept international al muncii nu se constituie un

drept mondial, care sa aiba la baza norme universal valabile in oricare stat.

2. Obiectul, subiectele dreptului international al muncii
Dreptul international al muncii este international prin izvoarele sale, care provin de la
organismele internationale si intern prin obiectul sau, reglementarea relatiilor de munca realizandu-se
prin normele dreptului national. Anume prin obiectul sau dreptul international al muncii are caracter
intern deoarece el este destinat unui anumit domeniu al activitdtii interne a statelor, in acest caz
reglementarea relatiilor de munca.
Dreptul international al muncii este o ramura interdisciplinard ce se afla la confluenta

sistemelor nationale de drept cu dreptul international public. El nu este un drept international public
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,»pur,, deoarece, desi este creat si aplicat ca urmare a vointei statelor, totusi el se manifestd ca realitate
numai in dreptul intern. In acceptiunea lui E. Maheim ,,dreptul international se intinde intre obligatia
statului de a asigura protectia lucratorilor si obligatia de respectare a suveranitatii sale,,. Se impune
necesitatea de a delimita §i contura obiectul dreptului international al muncii. Dreptul international
public este alcatuit dintr-un ansamblu de norme scrise sau nescrise, avind ca scop reglementarea
conduitei statelor in relatiile dintre ele. Spre deosebire de dreptul international public, dreptul
international al muncii reglementeaza conduita statelor in domenii ce tin de ordinea juridica internad —
legislatia muncii i cea a securitatii sociale. Dreptul international privat a fost definit ca un ansamblu
de reguli ce reglementeaza conflictul de legi, conflictul de jurisdictii, conditia juridicd a strainului .
Dupa parerea celor mai multi autori, In situatia unor raporturi de munca cu elemente de extraneitate (
de ex. nationalitatea persoanei fizice) este aplicabil dreptul international al muncii, considerat ca
ficind parte din cadrul dreptului international privat. In concluzie, mentionim faptul ca dreptul
international al munci, ca parte a dreptului international public (contemporan), are ca obiect relatiile
dintre state privitor la armonizarea legislatiilor muncii si securitatii sociale si aplicarea uniforma a
unui ansamblu de norme, cuprinse in principal in conventiile si recomandarile OIM, a céror aplicare
este conditionatd de vointa statelor. Subiectele dreptului international al muncii sunt “entitati
participante cu drepturi si obligatii directe”. Cu alte cuvinte, subiectele dreptului international al
muncii reprezintd acele entitati care participa la raporturi juridice, reglementate de normele acestui
drept. A fi subiect de drept international inseamnd a beneficia de personalitate juridica internationala,
ceea ce presupune capacitatea de a fi titular de drepturi si obligatii cu caracter international.
Principalele subiecte sint statele, ele devenind titulare de drepturi si obligatii, ce decurg din
raporturile juridice internationale de munca. Statul suveran ocupa o pozitie dominantd intre
subiectele de drept international public si aceasta, pentru ca, mult timp a reprezentat unicul subiect al
acestui drept si este singurul care poseda capacitatea de a-si asuma totalitatea drepturilor si
obligatiilor cu caracter international. Organizatiile internationale au o personalitate juridicd limitata
prin statutul lor de functionare, fiind indreptdtite sa isi asume doar acele drepturi si obligatii care
concureaza la realizarea scopului pentru care au fost infiintate. Totodata, reprezinta subiecte de drept
derivate, intrucat sunt creatia statelor - a subiectelor originare - care le confera calitatea de subiecte
de drept, prin statut.

3. Principiile si izvoarele dreptului international al muncii

Dupa cum am mentionat dreptul international al muncii avind o pozitie specifica, ar fi necesar
sa diferentiem citeva categorii de principii: pe de o parte principii paralele comune atit pentru dreptul
international public cit si pentru dreptul international al muncii, iar pe de altd parte principii
specifice relatiilor de munca si securitatii sociale si principii proprii legislatiilor nationale. Dreptul
international al muncii fiind constituit in principal din ansamblul conventiilor i recomandarilor OIM
are la bazd principiul suveranitatii statelor. Datorita situatiei sale speciale dreptul international
contine §i principiile sale specifice care in formularea Constitutiei Organizatiei Internationale a
Muncii, sunt urmatoarele:

— munca nu este o marfa,
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— libertatea de asociere si de exprimare este o conditie indispensabild pentru un
progress,

— toti oamenii fard nici o discriminare au un drept egal de a urmari progresul lor
material,

— lupta impotriva lipsurilor trebuie dusa in fiecare stat.

Aceste principii prevazute in Constitutia (OIM) reprezinta si principii ale strategiei dezvoltarii
sociale.

Din principiul fundamental potrivit caruia munca nu este o marfa strins legate sunt si alte
principii implicite ce de exemplu: principiul dreptului la odihna, principiul dreptului la perfectionare
profesionald, principiul dreptului securitatii sociale.

La principiile fundamentale ale dreptului international al muncii trebuie addugate si principiile
dreptului intern al muncii, menite sa caracterizeze legislatiile nationale, ca de exemplu: principiul
negocierii colective, salarizarii echitabile, perfectionarii profesionale, etc.

Izvoarele dreptului international al muncii sunt actele internationale cu caracter normativ
provenind de la Organizatia Internationala a Muncii, Consiliul Europei, Uniunea Europeana.

Actele(OIM)sunt in principal Constitutia (OIM), conventiile si recomandarile.

Constitutia (OIM) reprezinta un izvor al dreptului international al muncii cel putin in privinta
principiilor ce le statuecaza expres. Conventiile (OIM) au rolul de a reglementa problemele
raporturilor de munca, sunt considerate adevarate tratate internationale si reprezinta izvorul principal
esential al dreptului muncii. Recomandarile sunt un izvor de informatie si model pentru
perfectionarea legislatiei nationale care precizeaza, completeaza statutul conventiei, face continutul
normelor internationale.Tara noastra a aderat la Organizatia Internationald a Muncii (OIM) 1n 1995.
Republica Moldova a ratificat pina in prezent mai multe conventii ale (OIM), printre care se numara
si cele 8 conventii fundamentale i anume cea privind munca fortata, libertatea asocierii si protectia
dreptului la organizatie, aplicarea principiilor dreptului la organizatie §i de purtare a tratativelor
colective, egalitatea de remunerare a miinii de lucru masculina si femininad pentru o munca de valoare
egald, abolirea muncii fortate, discriminarea in domeniul ocuparii fortei de munca si exercitarii
profesiei, virsta minima de angajare, interzicerea celor mai grave forme ale muncii copiilor si
actiunea imediata in vederea eliminarii lor.

Documentele ONU de asemenea au rol de izvoare ale dreptului international al muncii, fiind ca
stabilesc sarcinile cooperarii internationale pentru asigurarea drepturilor si libertatilor fundamentale
ale omului. La nivel regional ca izvoare ale dreptului international al muncii sunt actele adoptate de
Consiliul Europei si Uniunea Europeand. Printre cele mai importante se numara: Carta sociala
europeand din 1961, Conventia europeana cu privire la apdrarea drepturilor si libertatilor
fundamentale ale omului (1950). Cel mai important act al Uniunii Europene, in care sunt proclamate
drepturile sociale si economice, este Carta drepturilor fundamentale ale salariatilor (1989).Concluzii
Apropierea termenilor ,,drept international,, si ,,al muncii,, poate crea nedumeriri sau confuzii in
mdsura in care tentativa de a da problemelor muncii o solutionare identica in toate statele pare
paradoxald si contrard naturii dreptului muncii. Se impune constatarea ca in aceasta materie trebuie
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manifestatd o viziune largd si constructiva, dreptul international al muncii neputind fi Incadrat in
tiparele clasice ale dreptului international. Tocmai de aceea se cere o analizd minutioasd a
instrumenteler elaborate de Organizatia Internationald a Muncii, dar si de Consiliul Europei si
Uniunea Europeana. Munca reprezinta valoarea de prima dimensiune astfel incit Republica Moldova
acorda instrumentelor internationale elaborate In domeniu maxima importantd. Reiesind din aceasta
particularitate, putem face concluzia ca standardele internationale in sfera raporturilor juridice de
muncd, create de Organizatia Internationald a Muncii, Consiliul Europei si ratificate de Republica
Moldova, capata o importantd primordiala in elaborarea legislatiei nationale, urmind sa fie aplicate
de catre instantele de judecatd si alte organe de stat concomitent cu legislatia internd, si mai mult
decit atit, daca Republica Moldova a incheiat un contract international in care sint stabilite alte
norme, decit cele prevazute de legislatia internd, atunci normele contractului international au drept de
prioritate. La aceasta mai trebuie adaugat ca, in conformitate cu art. 4 din Constitutia Republicii
Moldova si in corespundere cu conventiile internationale incheiate de catre Republica Moldova,
fiecare cetdtean are dreptul sa se adreseze in organele internationale cu privire la apararea drepturilor
si libertatilor omului, daca 1n interiorul statului sint epuizate toate modurile de aparare a lor.

Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (si intrebari recomandate pentru discutii la seminar):

Formulati definitia Dreptului international al muncii.

Caracterizati aparitia Dreptului international al muncii.

Stabiliti care este obiectul Dreptului international al muncii.

Relevati principiile specifice ale Dreptului international al muncii.

Ce categorii de persoane pot figura in calitate de subiecte ale dreptului international al muncii ?
Determinati notiunea de izvor al dreptului international al muncii.

Care este rolul conventiilor OIM in cadrul raporturilor de munca ?

Nogas~wDdNE
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Bibliografia recomandatd studentilor in vederea studierii disciplinei Dreptul Muncii

N. Romandas "Dreptul muncii. (curs de prelegeri)" Chisinau, 1997. 2. E. Mocanu "Curs de
prelegeri la dreptul muncii (partea generala)" Chisindu, 1998. 3. T. Negru, C. Scortescu
“Dreptul muncii In scheme”, Chisindu

N.Romandas, Eduard Boisteanu, Oxana Esanu, Adrian Lungu "Dreptul muncii” Indicatii
metodice pentru lectii practice, Chisinau 2011

T.Negru, Catalina Scortescu Dreptul muncii curs universitar, Chisindu 2010

S. Ghimpu, A. Ticlea "Dreptul muncii", Bucuresti, 1995 /1997/ 1999/2000

G. Filip, L. Filip “Dreptul muncii si securitatii sociale”, Neuron, Focsani, 1994

T. Stefanescu "Dreptul muncii", Lumina Lex, 1997/2000

Al.Athanasiu, Cl. Ana Moarcas "Munictorul si legea. Dreptul muncii. Relatiile individuale de
munca", Editura Oscar Print, Bucuresti,1999

I. St. Beligradeanu, 1. T. Stefanescu "Dictionar de drept al muncii", Bucuresti, 1997

C. Jofa, R. Chelaru "Dreptul muncii si protectiei sociale", lasi, 1995.

D. Firoiu "Dreptul muncii si protectiei sociale", Cluj-Napoca, 1994.

P. Burloiu "Economia muncii", Lumina Lex, Bucuresti, 1993.

I. Ciochina Barbu “Dreptul muncii”’, QIM, Iasi, 2003

I1. Unbunckuii "CripaBoyHOE TOCOOME 110 TPYIOBOMY 3aKOHO1aTeNbCTBY PecnyOnuku
Momnnosa", Kumunsy, 1997.

B.1. Cocna, H.A. I'openko "TpynoBoe npaBo Pecniy6nuku Momosa" (HayuHo-
MIPaKTUUECKOe ocodue ¢ KoMMeHTapusiMu oTaenbHbIX HOpM K3oTa PM), Kumunay, 2001
B. Tonkynoga, K. I'ycoB "TpynoBoe npaBo Poccun", Mocksa, 1995,/ 1997.

I1. JInBummy, FO. Opnosckuit "Tpynosoe npaBo Poccun", Mocksa, 1998.

JI. CeipoBarckas "TpynoBoe mpaBo", Mocksa, 1995,/ 1998, FOpucts 2001.

O. Cmupnos "Tpynosoe mpaso", Mocksa, 1996, /1997

A. INamkoB "CoBerckoe TpynoBoe npaso", Mocksa, 1988.

Bibliografie suplimentara

E.T'onenko, B.KoBanes "TpynoBoe npaBo" Cxembl 1 komeHTapuu. Mocksa, 1999

H. T'onenko, B. Kosanes "TpynoBoe npaBo" Cxembl 1 KOMMEHTapuu. MockBa,
IOpucnpynennus, 2000

B. Ckpunka "TpynoBoe npaBo" (B cxemax), Mocksa, 1997.

A. Kypennoii "TpynoBoe npaBo Ha yTu K peIHKY", Mocksa, 1997.
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Mocksa, 1999
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Mockaa, 2002
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Acte normative:

Constitutia Republicii Moldova adoptata la 29 iulie 1994, Monitorul Oficial Nr. 1 din
18.08.1994.

Codul muncii al Republicii Moldova adoptat prin Legea R.M. nr. 154-XV din 28.03.2003,
"Monitorul Oficial al Republicii Moldova", nr. 159-162 din 29.07.2003.
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Legea nr. 102-XV din 12.03.03 privind ocuparea fortei de munca si protectia persoanelor
aflate in cautarea unui loc de munca Monitorul Oficial nr.70-72 din 15.04.03.
Legea nr.186-XVI din 10.07.2008 securitatii si sdnatatii in munca, Momitorul Oficial nr.143-
144 din 05.08.2008.
Legea nr. 5 cu privire la asigurarea egalitdtii de sanse intre femei si barbati din 09.02.2006
Monitorul Oficial nr.047 din 24.03.2006.

. Conventia colectiva (nivel national) nr.2 din 09.07.2004, Monitorul Oficial al R.Moldova
nr.112-118/968 din 16.07.2004

. Hotarirea Guvernului nr.605 din 31.05.07 privind aprobarea Strategiei nationale privind
politicile de ocupare a fortei de munca pentru anii 2007-2015 Monitorul Oficial nr.82-85 din
15.06.07.

. Hotarirea Guvernului nr.435 din 23.04.2003 pentru aprobarea Regulamentului cu privire la
acordarea unor garantii $i compensatii salariatilor care imbind munca cu studiile Monitorul
Oficial nr. 60-63 din 04.05.2007.

Acte normative internationale:
Conventia nr.29 privind munca fortata sau obligatorie, ratificatd prin Hotarirea Parlamentului
nr.610-XIV din 01.10.1999, Monitorul Oficial nr.112 dinl14.10.1999 // KonBeHunu u
pexomennauuu MOT (1919-1956). Mexnynaponnoe bropo Tpyna. Tom 1. — XKenesa, 1991,
ctp. 197-208.
Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr. 111/1958 "Privind discriminarea in
domeniul ocupdrii fortei de munca si exercitarii profesiei". Ratificatd prin Hotarirea
Parlamentului nr. 593-XI11 din 26.09.1995, Monitorul Oficial nr.059 din 26.10.1995.
Conventia OIM nr. 117 "Privind obiectivele si normele de baza ale politicii sociale", adoptata
la 1962, ratificata 26.10.1995 // Tratate internationale la care Republica Moldova este parte
(1990-1998), Editie oficiala, vol. 10, Chisinau, 1998, p. 58-68.
Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr. 142/1975 "Privind orientarea profesionala si
pregatirea profesionald in domeniul valorificarii resurselor umane". Ratificatd prin Legea nr.
480-XV din 28.09.2001, Monitorul Oficial nr. Monitorul Oficial nr. 130 din 26.10.2001.
Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr. 154/1981 "Privind promovarea negocierii
colective". Ratificatd prin Hotarirea Parlamentului nr. 994-XI1I din 15.10.1996, Monitorul
Oficial nr.075 din 26.11.1996
Conventia nr.105 privind abolirea muncii fortate, adoptatd la 26.06.1957, ratificata prin
Hotarirea Parlamentului nr.707-XII din 10.09.1991, Monitorul Oficial nr.006 din 30.10.1991 //
Tratate internationale la care Republica Moldova este parte (1990-1998), Chisindu, Editia
oficiala, 1998, vol. I, p. 91-95.
Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr. 144/1976 "Cu privire la consultérile
tripartite destinate sd promoveze aplicarea normelor internationale ale muncii". Ratificatd prin
Hotararea nr.593-XI11 din 26.09.1995, Monitorul Oficial nr.059 din 26.10.1995.
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