
1 
 

 

 

Institutul de Ştiinţe Penale şi Criminologie Aplicată 

Catedra Ştiinţe Juridice şi Securitate Criminologică 
 

 

 

 

 

 

 

APROBAT 

la şedinţa Catedrei 

                                             2013                  

Şef catedră, 

V. Guţuleac 
 

 

 

 

 

 

 

NOTE DE CURS 

 la disciplina 

Dreptul muncii 

 
 

 

 

 

 
Autor: 

Mariana Nistor 

magistru în drept, 

lector universitar 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Chişinău 2013 
 



2 
 

 

TEMA 1 

OBIECTUL, METODA ŞI SISTEMUL DREPTULUI MUNCII 

 
1. Noţiunea dreptului muncii 

2. Obiectul de studiu al dreptului muncii 

3. Metoda de reglementare a dreptului muncii 

4. Legătura dreptului muncii cu alte ramuri de drept 

 

 

1. Noţiunea dreptului muncii 

Termenul: 

MUNCA – activitatea specifică oamenilor (manuală sau intelectuală) prin care ei utilizează 

aptitudinile fizice şi psihice cu care sunt înzestraţi, în scopul producerii bunurilor cerute de viaţa lor. 

Conform Dicţionarului explicativ al limbii romîne prin muncă se înţelege activitatea conştientă 

specifică omului, îndreptată spre un anumit scop în procesul căruia omul efectuează, reglementează 

şi controlează, prin acţiunea sa, schimbul de materii dintre el şi natură pentru satisfacerea treburilor 

sale. 

    În sens general munca este activitatea de producere a bunurilor materiale şi spirituale. 

În sens restrîns munca reprezintă activitatea de producere a bunurilor şi serviciilor 

recunoscute social şi care reprezintă o sursă de venit pentru cei care o prestează. 

Munca poate fi efectuată: 

a) pentru sine – Ex. în gospodăria proprie fără a recurge la serviciile altora,aici nu se aplică 

normele de drept. 

b) pentru o altă persoană – nu se aplică în toate cazurile dreptul muncii, ci normele altor ramuri 

de drept – dreptul civil, cel mai adesea. 

Ex.1. Frizerul sau croitorul lucrează la domiciliul sau la sediul profesional, pentru un client – el este 

supus normelor de drept civil în relaţiile în care intră cu acesta. 

 

2. Există şi muncă la domiciliu supusă normelor dreptului muncii. 

Acelaşi tratament îl au şi liber-profesioniştii din diferite domenii: medicii, avocaţii, notarii 

publici, farmacişti etc. 

Ex. 2. a) Medicii sunt salariaţi în reţeaua sanitară de stat (contract de muncă), unii dintre ei îşi 

exercită profesia liberală şi în cabinete particulare. 

b) Munca este prestată în cadrul unui raport juridic civil, prin încheierea de convenţii civile –– 

cum ar fi: zugrăvirea sau repararea casei unei persoane fizice. 

Concluzie: 

Persoana care munceşte în schimbul unui salariu, în folosul altuia şi sub autoritatea acestuia, 

intră sub incidenţa dreptului muncii, atît aceasta cît şi angajatorul său. 

Aplicarea Dreptului muncii este determinată de: 

- primirea periodică a unei remuneraţii ca preţ al muncii – partea economică; 

- dependenţa juridică, adică exercitarea de către patron a autorităţii sale asupra salariatului. 

Meseriaşul care lucrează pentru un client nu se află sub autoritatea acestuia, deoarece el 

primeşte o sarcină, dar o execută în deplină libertate. 

Definiţie: 

Dreptul muncii poate fi definit ca fiind acea ramură a sistemului de dreptalcătuită din 

ansamblul normelor juridice care reglementează relaţiile individuale şicolective de muncă dintre 

patroni (angajatori) şi salariaţi (angajaţi). 
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Prin Dreptul muncii înţelegem atît totalitatea normelor ce reglementează relaţiile de muncă, dar 

şi ştiinţa, ideile, concepţiile şi teoriile despre aceste norme. 

Menţionăm, deasemenea că dreptul muncii nu reglementează toate relaţiile sociale de muncă, ci 

doar acele relaţii sociale care se referă la munca  prin angajare. Astfel la munca prestată înafara unor 

raporturi juridice de muncă se referă: 1) munca prestată în baza unui raport juridic civil(de 

ex.contractul de antrepriză); 

2) munca persoanelor ce practică o profesiune liberă (notar, avocat, auditor); 

3) munca efectuată în cadrul diferitor forme de activitate individuală ( de ex. munca unui lucrător 

agricol care-şi cultivă singur pămîntul, aflat în proprietatea sa). 

Dreptul muncii este analizat sub 2 aspecte: 

1) În sens restrîns poate fi definit ca dreptul contractelor de muncă. 

2) În sens larg dreptul muncii s-a format şi există la ora actuală ca ramură de drept de protecţie a 

lucrătorului de lezarea intereselor sale, de influenţele nocive ale crizelor şi inflaţiei asupra 

nivelului de trai, apărare a părţii mai slabe, adică a salariaţilor de punerea în pericol a sănătăţii 

datorită activităţilor periculoase, sau grele pe care le înfăptuiesc.  

În concluzie:Dreptul muncii este un drept de protecţie a salariaţilor, care este compus din 

ansamblul normelor juridice prin care sînt reglementate relaţiile ce se formează în procesul 

încheierii, executării, modificării şi încetării raporturilor juridice de muncă, întemeiate pe 

contractual individual de muncă. 

 

2. Obiectul dreptului muncii 

Noţiune:  

Obiectul de reglementare al Dreptului muncii îl constituie raporturile juridice de muncă, 

relaţii care pot fi atît individuale, cît şi colective: 

a) Relaţiile de muncă individuale sunt definite ca acele relaţii socialereglementate de lege ce 

iau naştere între o persoană fizică, pe de o parte, şi, de regulă,o persoană juridică, pe de altă parte; ex. 

urmare a prestării unei anumite munci de către prima persoană, în folosul celei de-a doua persoane 

care, la rîndul ei, se obligă să o remunereze şi să creeze condiţiile necesare prestării acelei munci. 

Totodată putem menţiona că totalitatea normelor juridice dintr-un stat formează un sistem 

naţional unitar de drept. Caracterul unitar admite cu certitudine divizarea în ramuri de drept. La baza 

împărţirii sistemului de drept în ramuri se află caracterul relaţiilor sociale reglementate de o grupă de 

norme de drept, Cu alte cuvinte, împărţirea pe ramuri porneşte de la obiectul reglementării juridice. 

În calitate de obiect al dreptului muncii, raporturile juridice individuale de muncă se 

caracterizează prin faptul că: 

- Se desfăşoară, de regulă, în condiţiile regimului intern de muncă al unităţii; 

- Salariatul se include în colectivul de muncă al unităţii respective; 

- Relaţiile de muncă se manifestă prin prestarea de către salariat a unei activităţi 

în conformitate cu specialitatea, funcţia pe care o ocupă sau calificarea pe care o are; 

- Includerea salariatului în colectivul de muncă se bazează pe un fapt juridic 

deosebit (contractul de muncă sau actul de alegere în funcţie etc.). 

 Aşadar relaţiile de muncă salariată sunt relaţii sociale bazate pe acordul dintre lucrător şi 

angajator cu privire la prestarea unei munci pentru şi sub autoritatea angajatorului persoană fizică sau 

juridică în schimbul unei recompense sau cîştig evaluat în bani. Totodată sfera de reglementare a 

dreptului muncii cuprinde şi alte relaţii sociale legate de raporturile de muncă salariată – raporturi 

juridice conexe. 

 Raporturile juridice conexe în ansamblu cu cele individuale de muncă formează obiectul 

dreptului muncii. Aceste raporturi se aplică în următoarele domenii: 

 Plasarea în cîmpul muncii; 

 Formarea profesională; 

 Parteneriatul social; 
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 Organizarea şi administrarea activităţii de muncă; 

 Răspunderea materială a părţilor raporturilor juridice de muncă; 

 Supravegherea şi controlul asupra respectării legislaţiei muncii; 

 Jurisdicţia muncii. 

Obiect al dreptului muncii se consideră de asemenea raporturile juridice care de iure iau naştere 

în baza unor contracte civile (de antrepriză sau de prestări servicii), care după conţinutul lor, adică 

potrivit drepturilor pe care le obţin şi obligaţiilor pe care şi le asumă în rezultatul încheierii acestor 

acte juridice nu sunt de facto civile, ci de muncă. Astfel dacă între beneficiar şi antreprenor sau 

prestator există legături de subordonare, întrucît activitatea de muncă a executorului se desfăşoară 

sub conducerea beneficiarului, care pentru munca prestată face plăţi periodice, practice salariale, 

atunci este vorba de raporturi juridice de muncă, deoarece asemenea drepturi şi obligaţii correlative 

sunt caracteristice unor relaţii sociale de muncă salariată. Codul muncii prin art.2, alin.3 stabileşte că 

în cazul în care instanţa de judecată constată că, printr-un contract civil, se reglementează de fapt, 

raporturile de muncă dintre salariat şi angajator, acestor raporturi li se aplică prevederile legislaţiei 

muncii. 

 

3. Metoda de reglementare a dreptului muncii 

 Metoda dreptului muncii constituie modalitatea, procedeele, mijloacele specifice de 

reglementare a relaţiilor sociale dintr-o sferă concretă, de activitate socială.Reglementările juridice se 

efectuiază prin trei procedee de bază: prescripţie, interdicţie, permisiune. 

 Prescripţia-este modalitatea directivă, numită imperativă. Reglementarea imperativă se 

caracterizează prin limitarea libertăţii participanţilor la relaţiile sociale şi se exprimă prin formula : 

Tot ceea ce nu se permite este interzis. 

 Interdicţia şi permisiunea sunt modalităţi de reglementare mai liberă numită dispozitivă. Prin 

interdicţie se permite totul  din ceea ce nu este interzis. Prin permisiune libertatea comportamentului 

în genere nu este limitată. Relaţiile sociale de muncă salariată conţin trei elemente: patrimoniale,de 

administrare, de protecţie. În funcţie de elementul predominant, se aplică o modalitate sau alta de 

reglementare – imperativă sau dispozitivă. 

              Reglementarea  imperativă este efectuată de organele administraţiei publice de sine stătător.             

            Reglementarea dispozitivă – de către organele administraţiei publice centrale şi locale cu 

participarea reprezentanţilor angajatorilor şi salariaţilor. Aceste modalităţi de reglementare sînt 

prevăzute în Codul muncii. Art.11 CM RM prevede faptul că nivelul minim al drepturilor şi 

garanţiilor de muncă pentru salariaţi se stabileşte decodul muncii şi de alte acte normative ce conţin 

norme ale dreptului muncii. Contractele individuale de muncă, colective de muncă şi convenţiile 

colective pot stabili pentru salariaţi drepturi şi garanţii de muncă suplimentare faţă de cele prevăzute 

în cod şi alte acte normative. Normele care au scopul stabilirii unui nivel minim de drepturi şi 

garanţii în sfera muncii salariate sunt stabilite legislative în mod centralizat, la nivel naţional şi au un 

caracter imperative, astfel ele nu pot fi modificate de către părţile raporturilor juridice de muncă 

individuale sau collective, dacă asemenea modificări ar fi în detrimentul salariaţilor. Conf.art.64 

alin.2 CM RM, salariaţii nu pot renunţa la drepturile ce le sînt recunoscute prin Codul muncii. Orice 

înţelegere prin care se urmăreşte renunţarea la drepturile recunoscute 

salariaţilor sau limitarea acestora este nulă. La fel sunt şi prevederile art.12 CM RM, conform cărora 

clauzele din contractele individuale de muncă, din contractele collective de muncă şi din convenţiile 

colective sau din actele juridice emise de autorităţile administraţiei publice (Ministerul Muncii, 

Protecţiei Sociale şi Familiei, de alte autorităţi centrale de specialitate; autorităţile publice locale), 

careînrăutăţesc situaţia salariaţilor în comparaţie cu legislaţia muncii sunt nule şi nu produc efecte 

juridice. 

Concluzie:  

Este important de menţionat faptul că, în cadrul contractului individual de muncă în privinţa 

salariaţilor este interzisă stabilirea unor condiţii  mai prejoase decît cele prevăzute de actele 
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normative în vigoare, de convenţiile colective şi de contractul colectiv de muncă. În contractul 

colectiv de muncă în dependenţă de starea financiară a angajatorului, pot fi prevăzute înlesniri şi 

avantaje pentru salariaţi, precum şi condiţii mai favorabile decît cele prevăzute de legislaţia în 

vigoare şi de convenţiile colective. 

 

4. Legătura dreptului muncii cu alte ramuri de drept 

Sistemul de drept al unui stat este un sistem omogen, nefiind posibil ca ramurile sistemului de 

drept să aibă o existenţă singulară, ruptă de orice legătură cu vreuna dintre celelalte ramuri de drept, 

componente ale sistemului. Ramura de drept este constituită din norme de drept grupate după 

anumite criterii legate organic între ele, ce reglementează relaţiile sociale care au acelaşi obiect ori 

folosesc acelaşi complex de metode. Dar cum nici o normă juridică nu poate exista independent 

în sfera restului normelor, este clar că nici ramurile de drept nu pot exista izolat ca nişte grupări de 

norme separate. Legăturile dintre ramurile juridice de drept se concretizează şi în conţinutul 

raporturilor juridice conexe în dreptul muncii, pregătirea profesională, protecţia muncii etc. 

Dreptul muncii constituie dreptul comun pentru celelalte categorii de 

raporturi sociale de muncă.  

În concluzie, ramurile de drept se găsesc într-o strânsă interdependenţă, corelaţie şi 

interferenţă, fără a exista izolat unele de altele. Cele mai importante corelaţii ale Dreptului muncii 

sînt cu următoarele ramuri de drept: Dreptul constituţional, Dreptul civil, Dreptul procesual civil, 

Dreptul administartiv, Dreptul protecţiei sociale. 

         Legătura dintre dreptul muncii şi dreptul constituţional 

Legătura dintre dreptul muncii şi dreptul constituţional se manifestă prin aceea că dreptul 

constituţional prevede cele mai importante valori economice, sociale şi politice, iar la baza acestei 

discipline stau principiile sale de care ţin cont toate celelalte ramuri de drept, Dreptul muncii 

inclusiv. 

 Legătura dintre dreptul muncii şi dreptul civil 
Dreptul civil reprezintă dreptul comun din care face parte şi dreptul muncii, aşa încât ori de 

câte ori această ramură nu reglementează prin norme proprii o situaţie juridică, se va apela la norma 

din dreptul comun şi anume din dreptul civil. 

Pentru a se putea aplica normele dreptului comun raportului juridic de muncă trebuie să se 

îndeplinească condiţiile şi limitele acestora după cum urmează: 

 Dacă nu există în acel domeniu reglementări proprii ale legislaţiei muncii. 

 Dacă dispoziţiile proprii dreptului civil nu sînt incompatibile cu specificul raporturilor 

de muncă. 

Asemănările şi deosebirile celor două ramuri se concretizează în următoarele: în ambele ramuri 

raporturile juridice sînt de regulă contractuale şi se bazează pe principiul negocierii şi al egalităţii 

părţilor; însă în Dreptul muncii negocierea are loc în limitele stabilite prin lege, iar egalitatea se 

păstrează pînă la încheierea contractului individual de muncă, după care o parte contractantă, 

salariatul, capătă o poziţie de subordonare. 

Răspunderea materială a salariatului din dreptul muncii are anumite particularităţi în ceea ce 

priveşte întinderea ei ( ca regulă, nu poate depăşi salariul mediu lunar al angajatului) şi este mai 

restrînsă necuprinzînd venitul ratat. 

 Legătura dintre dreptul muncii şi dreptul procesual civil 

Dreptul procesual civil reprezintă ansamblul normelor juridice ce reglementează activitatea de 

judecare a cauzelor civile şi de executare a hotărârilor pronunţate în cauzele respective. Aceste norme 

ce privesc soluţionarea conflictelor de natură civilă se vor aplica şi soluţionării conflictelor deduse 

judecăţii rezultate din raporturi juridice de muncă, în măsura în care în privinţa acestora din urmă nu 

le sunt consacrate norme juridice cu caracter special sau acestea fac trimitere la cadrul normativ 

general reprezentat de Codul de procedură civilă. 
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 Legătura dintre dreptul muncii şi dreptul administrativ 

Corelaţia dreptului muncii cu dreptul administrativ se manifestă în următoarele forme: - printre 

izvoarele dreptului muncii se numără actele normative emise de organele puterii executive guvernul 

RM, Ministerul Muncii, Protecţiei Sociale şi a Familiei); - autorităţile publice apar ca subiecţi ai 

raporturilor juridice de muncă.   

 Legătura dintre dreptul muncii şi dreptul protecţiei sociale 
Dreptul muncii şi dreptul protecţiei sociale au trăsături comune deoarece: 

- unele drepturi ce ţin de asigurări sociale sînt întemeiate pe calitatea de salariat; 

- convenţiile colective ( în calitate de izvoare specifice dreptului muncii) pot cuprinde 

clause prin care se acordă salariaţilor drepturi suplimentare de asistenţă socială; 

- izvoarele internaţionale ale dreptului muncii şi ale protecţiei sociale sînt deseori comune. 

Dreptul protecţiei sociale este constituit din totalitatea normelor juridice al căror obiect este dat 

de relaţiile de asigurare şi asistenţă socială. 

Conţinutul asigurărilor sociale este format din: drepturile de asigurări sociale acordate pentru 

refacerea sănătăţii în caz de incapacitate temporară de muncă, naştere ori deces; dreptul la pensie; 

protecţia socială a şomerilor şi asigurările de sănătate. 

Conţinutul asistenţei sociale este format din drepturile recunoscute familiilor cu copii; protecţia 

copilului aflat în dificultate ori a persoanelor în vârstă sau cu handicap şi alte forme de ajutor social. 

Dreptul muncii are o strânsă legătură cu dreptul protecţiei sociale, prin faptul 

că unele din drepturile de asigurare socială se acordă ca urmare a calităţii de salariat 

(indemnizaţiile pentru incapacitate de muncă, ajutorul de şomaj) sau izvoarele internaţionale de cele 

mai multe ori sunt comune; precum şi faptul că litigiile privind asigurările sociale sunt asimilate 

litigiilor de muncă. Nu de puţine ori, ele sunt considerate una şi aceeaşi ramură. 

 Legătura dintre dreptul muncii şi dreptul penal 

Corelaţia dintre dreptul muncii şi dreptul penal este relevată de existenţa răspunderii juridice 

reglementată de Codul muncii – răspunderea disciplinară, patrimonială, contravenţională şi 

răspunderea penală al căror subiect sunt salariaţii sau după caz angajatorii. 

Există de asemenea, posibilitatea cumulului răspunderii penale cu alte 

forme de răspundere reglementate de Codul muncii. 

Deci răspunderea penală survine inclusiv pentru încălcări în Dreptul muncii (ex.art.183 cod 

penal “Încălcarea regulilor de protecţie a muncii”). 

 
Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (şi întrebări recomandate pentru disscuţii la seminar): 

1. Relevaţi semnificaţia şi importanţa muncii în societatea contemporană. 

2. Formulaţi noţiunea Dreptului muncii. 

3. Specificaţi cazurile în care munca este prestată în afara unor raporturi juridice de muncă.  

4. Definiţi obiectul Dreptului muncii. 

5. Evidenţiaţi trăsăturile caracteristice profesiunilor libere (independente). 

6. Analizaţi relaţiile sociale de muncă reglementate de Dreptul muncii 

7. Ce categorii de raporturi juridice formează în ansamblu obiectul de reglementare juridică a 

dreptului muncii ? 

8. Definiţi noţiunea metodei de reglementare a Dreptului muncii. 

9. Analizaţi specificul metodei de reglementare a Dreptului muncii. 

10. Numiţi modalităţile de influenţă juridică ramurale a metodei juridice unitare. 

11. Care sînt procedeele de bază a metodei de reglementare a Dreptului muncii? 

12. Numiţi şi caracterizaţi trăsăturile relaţiilor de muncă. 

13. Comparaţi relaţiile sociale reglementate de Dreptul muncii cu relaţiile sociale reglementate de 

Dreptul civil şi decideţi asupra autonomiei Dreptului muncii. 

14. Analizaţi conexiunea Dreptului muncii cu Dreptul constituţional. 

15. Caracterizaţi legătura Dreptului muncii cu Dreptul civil. 

16. Descrieţi posibilele asemănări  dintre Dreptul muncii şi dreptul administartiv. 
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17. Care este corelaţia Dreptului muncii cu Dreptul familiei? 

18.  Ce interferenţe există între Dreptul muncii şi Dreptul protecţiei sociale. 

 

 

 

TEMA 2  

PRINCIPIILE DREPTULUI MUNCII 

 
1. Noţiunea de principii ale Dreptului muncii şi clasificarea lor 

2. Principiile generale privind reglementarea relaţiilor sociale de muncă 

3. Principiile ramurale ale Dreptului muncii 

 

1. Noţiunea de principii ale Dreptului muncii şi clasificarea lor 

Principiile sunt nişte idei călăuzitoare, reguli fundamentale care evidenţiază esenţa 

reglementărilor private în anasamblul lor, precum şi a fiecărei ramuri sau instituţii aparte. 

Principiile în dreptul muncii se clasifică în modul următor: 

Principiile de bază ale dreptului – constituie fundamentul întregului sistem de drept, 

evidenţiază esenţa dreptului în genere sînt incluse în legislaţie şi au legătură cu toate sau cu 

majoritatea ramurilor de drept. 

Principiile interramurale – sînt acele principii ce stau la baza a două sau mai multor ramuri de 

drept. 

Principiile ramurale – sînt nişte idei de bază, care exprimă esenţa normelorramurii dreptului 

muncii şi principalele direcţii ale politicii statului în domeniul reglementării juridice a relaţiilor 

sociale legate de funcţionarea pieţei muncii, folosirea şi organizarea forţei de muncă. 

Principiile instituţiilor de drept – sînt acele idei călăuzitoare valabile pentru instituţiile unei 

ramuri. 

Principiile generale ale Dreptului muncii se mai clasifică:  

 

1. Principii fundamentale generale ale sistemului dreptului: 

 Principiul democraţiei 

 Principiul legalităţii 

 Principiul egalităţii în faţa legii 

 Principiul separaţiei puterii în stat 

 Dreptul la odihnă  

 Dreptul la protecţia muncii 

 Dreptul la asocierea în sindicate 

 Dreptul la grevă 

 

2. Principii fundamentale proprii ale Dreptului muncii: 

 Libertatea muncii, incluzînd dreptul la munca liber aleasă sau acceptată, 

dreptul de capacităţile sale de muncă, dreptul alegerii profesiei şi ocupaţiei prevăzută 

de art.5, lit.a din Codul muncii. Art.23 din Declaraţia Universală a Drepturilor Omului 

(1948) prevede că orice persoană are dreptul la muncă, la libera alegere a muncii sale. 

Dreptul la muncă este definit şi în art.6 din Pactul internaţional cu privire la drepturile 

economice, sociale, culturale (1966), ca dreptul pe care îl are orice persoană de aşi 

cîştiga existenţa printr-o muncă liber aleasă sau acceptată. 

 Interzicerea muncii forţate (obligatorii) şi a discriminării în domeniul 

raporturilor de muncă (art.5 lit.b codul muncii). Libertatea muncii este incompatibilă 

cu munca forţată (obligatorie). În Convenţia OIM nr.29/1930 privind munca forţată sau 
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obligatorie este stabilit că “munca forţată este orice muncă sau serviciu, cerute de la o 

persoană ameninţată cu aplicarea pedepsei, muncă pentru care persoana nu şi-a propus 

benevol serviciile sale”. Art.44 din Constituţie prevede activităţile ce nu constituie 

muncă forţată.  

Art.1 din Convenţia OIM nr.105/1957 cu privire la suprimarea muncii forţate stabileşte 

obligaţia statelor membre ale OIM de a suprima munca forţată şi de a nu recurge la vreuna din 

formele acesteia: 

 în calitate de mijloc de influenţă politică, educaţională ori în calitate de măsură de 

pedeapsă pentru susţinerea sau exprimarea unor opinii politice sau convingeri 

ideologice, contrare sistemului politic, social sau economic existent; 

 în calitate de metodă de mobilizare şi utilizare a forţei de muncă pentru necesităţile 

dezvoltării economice; 

 în calitate de menţinere a disiplinei de muncă; 

 în calitate de mijloc de pedeapsă pentru participarea la grevă; 

 în calitate de măsură de descriminare rasială, socială, naţională sau religioasă.  

 Prevederile convenţiilor OIM şi ale Constituţiei privind munca forţată îşi găsesc exprimare şi 

în art.7 din Codul muncii, care atribuie la munca forţată: a) încălcarea termenelor stabilite de plată a 

salariului sau achitarea parţială a acestuia; b) cerinţa angajatorului faţă de salariat de aşi îndeplini 

obligaţiile de muncă în lipsa unor sisteme de protecţie colectivă sau individuală ori în cazul în care 

îndeplinirea lucrării cerute poate pune în pericol viaţa sau sănătatea salariatului. 

Art.168 din Codul penal sancţionează infracţiunea, care constă în forţarea unei persoane să 

presteze o muncă împotriva dorinţei sale sau forţarea la munca obligatorie, ţinerea persoanei în 

servitude pentru achitarea unei datorii, obţinerea muncii sau a serviciilor prin înşelăciune, 

constrîngere, violenţă sau ameninţare cu violenţă. 

 Protecţia împortiva şomajului şi acordarea de asistenţă la plasarea în cîmpul 

muncii 

Măsurile de prevenire a şomajului vizează angajatorii care se obligă de a crea condiţii pentru 

calificarea, recalificarea şi perfecţionarea salariaţilor, de a efectua plăţi obligatorii în bugetul 

asigurărilor sociale destinate fondului de şomaj.     De a informa în scris agenţia teritorială pentru 

ocuparea forţei de muncă, despre locurile de muncă libere în termen de 5 zile de la data în care au 

devenit vacante.  

 Asigurarea dreptului fiecărui salariat la condiţii echitabile de muncă, 

inclusiv la condiţii de muncă care corespund cerinţelor securităţii şi sănătăţii în 

muncă şi a dreptului la odihnă, inclusiv la reglementarea timpului de muncă, la 

acordarea concediului anual de odihnă, a pauzelor de odihnă zilnice, a zilelor de 

repaus şi de sărbătoare nelucrătoare. (art.5, lit.d Codul muncii) 

Declaraţia Universală a Drepturilor Omului în art.23 prevede că orice persoană are dreptul la 

condiţii echitabile şi satisfăcătoare de muncă, fapt care este prevăzut şi în art.7 din Pactul cu privire 

la drepturile economice, sociale şi culturale, ce fixează dreptul oricărei persoane de a se bucura de 

condiţii de muncă juste şi prielnice, care să asigure securitatea şi sănătatea în muncă. În art.43, al.2 

din Constituţie este stipulat că salariaţii au dreptul  la protecţia muncii, care includ măsuri de 

securitate şi igienă a muncii. De dreptul la protecţia muncii beneficiază atît cetăţenii R.Moldova, cît 

şi cetăţenii străini, dar şi persoanele fără cetăţenie. De o protecţie a muncii specială se bucură 

femeile, persoanele ce nu au atins vîrsta de 18 ani şi cele cu o capacitate de muncă redusă. Art.24 din 

Declaraţia Universală a Drepturilor omului se referă la dreptul de odihnă şi recreaţie inclusiv la o 

limitare rezonabilă a zilei de muncă şi la concedii periodice plătite. Potrivit art.43, alin.2 din 

Constituţie, salariaţii au dreptul la repaus săptămînal şi concediu de odihnă plătit. Durata normală a 

timpului de muncă va fi de cel mult 40 ore pe săptămînă. În scopul protecţiei vieţii şisănătăţii unor 

categorii de salariaţi contra influenţei unor factori periculoşi şi nocivi, legislaţia prevede durata 
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redusă a timpului de muncă. Salariaţii care desfăşoară o activitate de noapte trebuie să beneficieze de 

măsuri ce ţin cont de natura specială a acestei munci. Prestarea orelor suplimentare este supusă unei 

reglementări speciale ce ţine de remunerarea corespunzătoare. Acelaşi lucru este valabil şi pentru 

munca în zilele de repaus şi de sărbătoare. Salariaţii beneficiază de o pauză de masă în cursul zilei de 

muncă (art.107 CM); de repaus săptămînal (art.109 CM); de zile de sărbătoare nelucrătoare cu 

menţinerea salariului (art.111 CM). Dreptul la concediu de odihnă anual plătit este garantat pentru 

toţi salariaţii a cărui durată minimă este de 28 de zile calendaristice (art.113 CM). 

 Egalitatea în drepturi şi în posibilităţi a salariaţilor (Art. 16 din Constituţie); 

(Art.5 

lit.e Codul muncii). Conform acestui principiu stabilirea unor condiţii favorabile de muncă 

trebuie să asigure posibilitatea egală pentru toţi de a fi promovaţi în munca lor. 

 Garantarea dreptului fiecărui salariat la achitarea la timp integrală şi 

echitabilă a salariului care ar asigura o existenţă decentă salariatului şi familiei lui. 

(Art.5, lit.f  

CM). Declaraţia Universală a Drepturilor Omului în art.23 stabileşte că toţi oamenii fără nici o 

discriminare au dreptul la salariu egal pentru munca egală. De asemenea orice om care munceşte are 

dreptul la o retribuire echitabilă şi satisfăcătoare astfel să-i asigure lui şi familiei sale o existenţă 

Corespunzătoare. Art.7 din Pactul cu privire ladrepturile economice, culturale şi sociale 

prevede că remunerarea muncii trebuie să asigure un salariu echitabil fără nici o discriminare, în 

special femeile trebuie să aibă garanţia că condiţiile de muncă ce li se acordă nusîn inferioare de 

acele de care beneficiază bărbaţii şi să primească aceiaşi remuneraţie pentru aceiaşi muncă. Aceste 

prevederi sunt completate de normele art.43, alin.2 din Constituţie care privesc instituirea unui salaru 

minim pe economie. 

 Asigurarea egalităţii salariaţilor, fără nici o discriminare, la avansarea în 

serviciu luîndu-se în considerare productivitatea muncii, calificarea şi vechimea în 

muncă în specialitate precum şi la formarea profesională, reciclare şi 

perfecţionare.(Art.5 lit.g  

Codul muncii); (Art.7 Legea cu privire la asigurarea egalităţii din 25.05.2012). Se interzice 

orice deosebire, excludere, restricţie sau preferinţă pe baza criteriilor stabilite de prezenta lege, care 

au drept efect limitarea sau subminarea egalităţii de şanse sau tratament la angajare sau concediere, 

în activitatea nemijlocită şi în formarea profesională. Interzicerea discriminării pe bază de orientare 

sexuală se va aplica în domeniul angajării în muncă şi al ocupării forţei de muncă. 

 Asigurarea dreptului salariaţilor şi angajatorilor la asociere pentru apărarea 

drepturilor şi intereselor lor, inclusiv a dreptului salariaţilor de a se asocia în sindicate 

şi de a fi membri de sindicat şi dreptului angajatorilor de a se asocia în patronate şi de 

a fi membri ai patronatului. (Art.5 lit.h CM) în (art.23 a DUDO)-este  

prevăzut dreptul oricărei persoane de a întemeia sindicate şi de a se afilia la sindicate pentru 

apărarea intereselor sale. Conform Constituţiei (art.42) este proclamat dreptul la asociere şi se 

prevede că sindicatele se constituie şi îşi desfăşoară activitatea potrivit statutelor lor, contribuind la 

apărarea intereselor profesionale, economice şi sociale ale salariaţilor. Sindicatele au dreptul să 

reprezinte şi să apere drepturile şi interesele profesionale economice, de muncă şi sociale colective şi 

individuale ale membrilor lor în autorităţile publice de toate nivelurile, în instanţele judecătoreşti 

(art.19 din Legea sindicatelor) fapt oglindit şi în principiul asigurării drepturilor sindicatelor de a 

exercita controlul obştesc asupra respectării legislaţiei muncii ( art.5 lit.p CM). Patronatele sunt 

organizaţii necomerciale, neguvernamentale şi independente, se constituie în baza liberei asocieri şi 

egalităţi în drepturi a patronilor din diverse domenii de activitate.  

 Asigurarea dreptului salariaţilor de a participa la administarea unităţii în 

formele prevăzute de lege.(Art.5 lit.i CM);(Art.42 CM). 

 Îmbinarea reglementării de stat şi a reglementării conractuale a raporturilor 

de muncă şi a altor raporturi legate nemijlocit de acestea (Art.5 lit.j CM) 
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Drepturile şi obligaţiile subiectelor raportului juridic de muncă şi ale altor raporturi juridice 

conexe se stabilesc cu participarea salariaţilor, sindicatelor şi a altor organe reprezentative. 

Reglementarea 

centralizată a relaţiilor a relaţiilor de muncă şi a celor conexe se exprimă prin emiterea de către 

organele  competente ale statului a normelor juridice în domeniul muncii, avînd drept scop de a-l 

proteja pe salariat de abuzurile din partea patronilor şi de a garanta condiţii de muncă ce ar contribui 

la un nivel de viaţă decent. Printre actele normative locale din domeniul muncii, locul central îl 

ocupă contractul colectiv de muncă. De asemenea trebuie menţionate şi regulamentele interne ale 

unităţii (art.198 CM) 

 Obligativitatea reparării integrale de către angajatori a prejudiciului material şi moral 

cauzat salariatului în legătură cu îndeplinirea obligaţiilor de muncă. (Art.5lit.k 

CM). Orice salariat ale cărui drepturi de muncă au fost lezate are dreptul să sesizeze organele de 

supraveghere şi control (Inspecţia Muncii) şi instanţele de judecată. 

 Asigurarea dreptului la soluţionarea litigiilor individuale de muncă şi a conflictelor 

colective de muncă precum şi a dreptului la grevă. (Art.5 lit.n CM). 

Greva reprezintă un mijloc legal de presiune la care salariaţii au dreptul să recurgă ori de câte ori 

consideră că interesele lor profesionale, economice şi sociale le sunt încălcate. Legea stabileşte 

condiţiile de exercitare a dreptului la grevă şi răspunderea pentru declanşarea nelegitimă a grevelor. 

Orice dispoziţie sau decizie a angajatorului (referitoare la sancţiuni, concedieri) poate fi contestată în 

termeni de un an de la data când salariatul a luat cunoştinţă de conţinutul acesteia. În cazul în care 

litigiul ţine de plata unor drepturi salariale termenul de prescripţie de adresarea în instanţa de 

judecată este de 3 ani. 

 Obligaţia părţilor la contractele colective şi individuale de muncă de a respecta 

clauzele contractuale.(Art.5 lit.o CM). Conţinutul acestui principiu rezultă din  

drepturile şi obligaţiile de bază ale salariatului şi angajatorului stabilite în art.9 şi 10 a Codului 

muncii. Astfel, salariatul este obligat să-şi îndeplinească conştiincios obligaţiile de muncă prevăzute 

de contractul individual de muncă, să respecte regulamentul intern al instituţiei, disciplina muncii, 

cerinţele de protecţie şi igienă a muncii, să manifeste o atitudine gospodărească faţă de bunurile 

angajatorului etc. 

 Asigurarea dreptului salariaţilor la apărarea onoarei demnităţii şi reputaţiei 

profesionale în perioada activităţii de muncă. (Art.5 lit.r CM). Angajatorul nu are  

dreptul să comunice unor terţi datele personale ale salariaţilor fără acordul înscris a acestuia. În caz 

de concediere disciplinară angajatul are dreptul de a contesta.   

 Garantarea dreptului la asigurarea socială şi medicală obligatorie – asigurarea  

socială permite compensarea principalelor tipuri de pierdere a capacităţii de muncă şi respectiv a 

salariului, din motiv de boală, şomaj, o vârstă înaintată. Din contul primelor de asigurare medicală se 

constituie un fond bănesc destinat pentru acoperirea cheltuielilor de tratare şi ocrotire a sănătăţii. 

 
Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (şi întrebări recomandate pentru disscuţii la seminar): 

1. Ce categorii de principii sunt atestate în dreptul muncii ? 

2. Menţionaţi principiile specifice dreptului muncii. 

3. Relevaţi reglementările naţionale şi internaţionale menite să asigure libertatea muncii. 

4. Ce tipuri de activităţi nu pot fi clasificate drept muncă forţată ?  

5. Ce fel de strategii au fost elaborate pentru reducerea fenomenului discriminării ? 

6. Caracterizaţi principiul protecţiei dreptului muncii. 

7. Prin care instrumente internaţionale este realizată protecţia juridică a salariatului ? 

8. Caracterizaţi principiul asigurării dreptului salariaţilor de a participa la administrarea unităţii. 

9. Invocaţi reglementările concrete ale Codului muncii prin care se conturează principiul  obligativităţii 

reparării integrale de către angajator a prejudiciului material şi a celui moral cauzate salariatului în 

legătură cu îndeplinirea obligaţiilor de muncă. 
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10. Dezvăluiţi conţinutul principiului asigurării dreptului salariaţilor la apărarea onoarei, demnităţii şi 

reputaţiei profesionale în perioada activităţii de muncă. 

 

 

 

TEMA 3  

IZVOARELE DREPTULUI MUNCII 

 
1. Noţiunea şi clasificarea izvoarelor Dreptului muncii 

2. Izvoarele Dreptului muncii commune cu izvoarele altor ramuri de drept 

3. Izvoarele interne specifice Dreptului muncii 

    4. Izvoarele internaţionale ale Dreptului muncii 

    5. Sfera de acţiune a izvoarelor Dreptului muncii 

 

1. Noţiunea şi clasificarea izvoarelor Dreptului muncii 

Prin izvoare ale Dreptului muncii se înţeleg totalitatea formelor de exprimare a normelor 

juridice care reglementează relaţiile sociale de muncă, stabilite în temeiul unui contract individual de 

muncă, precum şi alte relaţii sociale indisolubil legate de acestea (cele privind pregătirea 

profesională, protecţia muncii, jurisdicţia muncii). Izvoarele dreptului muncii pot fi clasificate în 

două categorii:  a) izvoare comune cu cele ale altor ramuri de drept (Constituţia Republicii Moldova, 

legile, hotărîrile Guvernului RM etc.); b) izvoare specifice dreptului muncii (convenţiile colective de 

muncă, contractele colective de muncă, regulamentele interne ale unităţilor etc.). La categoria 

izvoarelor dreptului muncii trebuie raportate şi reglementările (instrumentele) internaţionale 

(convenţii, acorduri, pacte) cu condiţia ca ţara noastră să fie parte la ele (prin ratificare sau aderare) 

şi, evident, numai dacă acestea privesc relaţiile sociale de muncă. Reglementărilor internaţionale li se 

acordă o importanţă deosebită, deoarece, reieşind din prevederile articolului 13 din Codul muncii, 

toate conflictele ce se ivesc dintre actele internaţionale la care Republica Moldova este parte şi actele 

normative naţionale, se soluţionează în favoarea reglementărilor internaţionale. Cel mai important 

izvor de drept este Constituţia Republicii Moldova din 29 iulie 1994, legea fundamentală a ţării: ea 

enumeră principalele acte normative sau izvoare de drept; în Constituţie sînt formulate principiile 

fundamentale de drept, valabile pentru toate ramurile de drept, inclusiv pentru dreptul muncii. În 

articolul 72 alin. 1 din Constituţie se menţionează că Parlamentul adoptă legi constituţionale, legi 

organice şi legi ordinare. Raporturile de muncă şi cele de protecţie socială urmează să fie 

reglementate prin legi organice. Potrivit articolului 102 din Constituţie, Guvernul Republicii 

Moldova adoptă hotărîri şi dispoziţii care se publică în Monitorul Oficial al Republicii Moldova. 

Fireşte, pot fi considerate izvoare ale dreptului muncii numai acele hotărîri care conţin norme 

generale şi numai dacă ele au ca obiect de reglementare relaţii sociale de muncă, precum şi alte relaţii 

indisolubil legate de acestea (raporturi juridice conexe). Astfel, sînt recunoscute ca izvoare ale 

dreptului muncii – Hotărîrea Guvernului RM nr. 1475 din 30.12.2004 „Privind stabilirea 

cuantumului salariului minim pe ţară şi majorarea salariilor pentru unele categorii de angajaţi din 

sectorul bugetar”, Hotărîrea Guvernului RM nr. 243 din 02.03.2005 „Pentru aprobarea Procedurii 

de stimulare a mobilităţii forţei de muncă” ş.a. Au caracter de izvoare ale dreptului muncii şi actele 

normative adoptate de ministere şi de celelalte autorităţi ale administraţiei publice: regulamente, 

ordine şi instrucţiuni, dacă au ca obiect de reglementare relaţii sociale de muncă. Majoritatea actelor 

emise de Guvernul Republicii Moldova şi de celelalte autorităţi ale administraţiei publice fac parte 

din categoria actelor normative adoptate întru executarea legii. Astfel, potrivit art. 9 alin. 2 din Legea 

RM privind actele normative ale Guvernului şi ale altor autorităţi ale administraţiei publice centrale 

şi locale (nr. 317-XV/2003), actele normative ale Guvernului Republicii Moldova şi ale autorităţilor 

administraţiei publice trebuie să corespundă întocmai prevederilor constituţionale şi legilor. În cele 
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din urmă, ţinem să menţionăm pe urmele autorilor români că „izvoarele dreptului muncii se 

caracterizează prin faptul că normele care le alcătuiesc, în marea lor majoritate, au un caracter 

imperativ, ceea ce constituie o garanţie în plus în favoarea persoanelor încadrate în muncă cu privire 

la asigurarea de către stat a condiţiilor optime desfăşurării activităţii, cît şi pentru realizarea efectivă a 

drepturilor ce le revin”.   

 

2. Izvoarele dreptului muncii comune cu izvoarele altor ramuri de drept Constituţia. Deşi 

este principalul izvor pentru dreptul constituţional, Constituţia Republicii Moldova este un izvor 

important şi pentru dreptul muncii, deoarece: 1) unele drepturi fundamentale ale cetăţenilor sînt 

legate de muncă şi interesează aşadar dreptul muncii (dreptul de afiliere la sindicate (art. 42), dreptul 

la muncă şi la protecţia muncii (art. 43), dreptul la grevă (art. 45)); 2) principiile fundamentale ale 

dreptului muncii au ca izvor primar chiar textele constituţionale (interzicerea muncii forţate – art. 44 

etc.). Codul muncii. Codul muncii din 28 martie 2003 reglementează totalitatea raporturilor 

individuale şi colective de muncă, controlul aplicării reglementărilor din domeniul raporturilor de 

muncă, jurisdicţia muncii, precum şi alte raporturi legate nemijlocit de raporturile de muncă. Codul 

muncii se prezintă ca un act legislativ care cuprinde într-un sistem unitar cele mai importante norme 

juridice din ramura dreptului muncii. El determină conţinutul tuturor instituţiilor dreptului muncii. 

Codul muncii consfinţeşte cele mai importante principii ale reglementării juridice a relaţiilor de 

muncă şi determină statutul juridic al salariatului şi angajatorului.  Alte acte legislative. Raporturile 

juridice de muncă sînt reglementate şi de alte acte legislative.  În această privinţă se cer menţionate 

următoarele aspecte: Legea cu privire la protecţia muncii (nr. 625-XII) din 2 iulie 1991, care a 

consacrat drepturile salariaţilor la muncă în condiţii inofensive, ce corespund cerinţelor protecţiei 

muncii; Legea salarizării (nr. 847-XV) din 14 februarie 2002, care determină principiile economice, 

juridice şi organizatorice ale salarizării an-gajaţilor aflaţi în relaţii de muncă, în baza contractelor 

individuale de muncă; Legea RM privind ocuparea forţei de muncă şi protecţia socială a 

persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă (nr. 102-XV) din 13 martie 2003, care 

reglementează măsurile privind realizarea strategiilor şi politicilor de menţinere a unui nivel înalt al 

ocupării şi adaptării forţei de muncă la cerinţele pieţei muncii etc. Actele normative subordonate 

legii. Această categorie de acte normative se elaborează pe baza şi în vederea executării legilor. Din 

acest motiv, se cer a fi reţinute următoarele aspecte: a) actele normative subordonate legii (hotărîrile 

Guvernului RM, regulamentele şi instrucţiunile ministerelor şi departamentelor ş.a.) urmează să fie 

elaborate în conformitate cu legile în vigoare; b) ele nu pot conţine reglementări primare; c) ele 

trebuie să se înscrie în limitele competenţei materiale şi teritoriale ale organului care le emite. 

 

3. Izvoarele specifice dreptului muncii  

Din categoria izvoarelor specifice dreptului muncii fac parte: contractele colective de muncă; 

convenţiile colective; regulamentele interne ale unităţilor ş.a. Contractul colectiv de muncă 

reprezintă acel act juridic încheiat în formă scrisă între salariaţi şi angajator, care reglementează 

raporturile de muncă şi alte raporturi sociale în unitate. În sistemul general al izvoarelor de drept, 

contractul colectiv de muncă face parte din categoria contractelor normative, adică din categoria 

actelor ce îmbină în sine trăsăturile contractului şi actului normativ. Contractul colectiv de muncă îşi 

produce efectele asupra tuturor salariaţilor din unitate (întreprindere, organizaţie, instituţie), 

indiferent de data angajării lor şi de faptul dacă s-au afiliat sau nu la o organizaţie sindicală din 

unitate. Această extindere reprezintă o excepţie de la principiul relativităţii efectelor contractului. 

Convenţia colectivă reprezintă acel act juridic care stabileşte principiile generale de reglementare a 

raporturilor de muncă şi a raporturilor social-economice legate nemijlocit de acestea, care se încheie 

de către reprezentanţii împuterniciţi ai salariaţilor şi ai angajatorilor la nivel naţional, teritorial şi 

ramural în limitele competenţei lor. Convenţia colectivă prezintă toate caracterele unui act normativ: 

1) este generală, pentru că stabileşte principiile generale de reglementare a raporturilor de muncă şi a 

raporturilor social-economice legate nemijlocit de acestea; 2) este abstractă, pentru că nu 
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reglementează situaţia unui anume salariat individual, ci a tuturor salariaţilor dintr-un anumit 

teritoriu sau dintr-o anumită ramură a economiei naţionale. 3) este permanentă, deoarece se aplică de 

un număr indefinit de ori.  Regulamentul intern al unităţii este un act juridic care se întocmeşte în 

fiecare unitate, cu consultarea reprezentanţilor salariaţilor, şi se aprobă prin ordinul angajatorului. 

Acest act juridic stabileşte drepturile şi obligaţiile angajatorului şi ale salariaţilor, protecţia şi igiena 

muncii în cadrul unităţii, precum şi alte măsuri ce se impun în vederea organizării muncii şi 

asigurării disciplinei muncii. În conformitate cu art. 199 alin. 3 din CM al RM, regulamentul intern al 

unităţii se aduce la cunoştinţa salariaţilor, sub semnătură, de către angajator şi produce efecte juridice 

pentru aceştia de la data înştiinţării. 

 

4. Izvoarele internaţionale ale Dreptului muncii. În cadrul dreptului muncii oricărui stat, 

normele dreptului internaţional au o importanţă deosebită. Ele se clasifică în 1) Acte ale Organizaţiei 

internaţionale a muncii – reglementări internaţionale privind îmbunătăţirea condiţiilor de viaţă şi 

muncă a salariaţilor, acordate de asistenţă tehnică în domeniul muncii şi securităţii internaţionale 

statelor membre, organizarea reuniunilor internaţionale în domeniul muncii. 2) Convenţi 

internaţionale în materie socială- cuprind norme privind raporturile de muncă şi norme cu privire la 

securitatea socială. 3) Declaraţia Universală a Drepturilor Omului şi alte convenţii privind protecţia 

Drepturilor şi Libertăţilor fundamentale ale Omului. 4) Actele organizaţiilor regionale sau mondiale-

Consiliul Europei; Uniunea Europeană; Comunitatea Statelor Independente – actele cărora 

dupăratificare se integrează în legislaţia specifică Dreptului muncii. 5) regulamentele şi directivele 

Uniunii Europene. 

 

 5. Acţiunea normelor Dreptului muncii. Aplicarea normelor dreptului muncii trebuie 

examinată sub un triplu aspect şi anume: al aplicării în timp, în spaţiu şi asupra persoanelor. 

Aplicarea normelor dreptului muncii în timp. În conformitate cu teoria generală a dreptului, aplicarea 

actului normativ comportă dimensiuni temporare, care implică producerea efectelor juridice în 

anumite intervale de timp. Efectul legii în timp este supus principiului activităţii legii,  potrivit căruia 

legea se aplică tuturor faptelor în timpul în care se află în vigoare, are eficienţă deplină şi continuă 

din momentul intrării în vigoare şi pînă la abrogarea ei. Legea dispune numai pentru prezent şi viitor 

şi nu are efecte juridice pentru trecut. Aşadar, trebuie arătat că Codul muncii din 28 martie 2003 a 

intrat în vigoare la 1 octombrie 2003. Formalităţile pe care le instituie acest Cod (cele ce ţin, mai 

ales, de obligativitatea respectării formei scrise a contractului individual de muncă) nu sînt obligatorii 

pentru salariaţii care s-au încadrat în muncă înainte de 1 octombrie 2003, întrucît un asemenea 

conflict între două legi (Codul muncii din 25 mai 1973 şi Codul muncii din 28 martie 2003) se 

soluţionează conform principiului tempus regit actum. Acesta este deci cazul ultraactivităţii normei 

juridice care a ieşit deja din vigoare. În statul de drept, publicarea legii are o importanţă extrem de 

mare, deoarece astfel se aduce la cunoştinţa cetăţenilor existenţa ei. Pentru a o face cunoscută, legea 

adoptată şi promulgată se publică în „Monitorul Oficial al Republicii Moldova”. Astfel, intrarea în 

vigoare a legii este condiţionată de publicarea ei. Constituţia Republicii Moldova prevede expres că 

nepublicarea legii atrage inexistenţa acesteia. Potrivit art. 76 din Constituţie, legea intră în vigoare în 

următoarele cazuri: a) la data publicării sau b) la data prevăzută în textul legii. În conformitate cu 

Hotărîrea Curţii Constituţionale nr. 32/1998, din sensul concret al art. 76 din Constituţie pot fi trase 

următoarele concluzii: 

- atunci cînd data intrării în vigoare nu este indicată în textul legii, data publicării acesteia 

devine data intrării ei în vigoare; 

- nu este obligatoriu ca data intrării în vigoare a legii, prevăzută în textul ei, să coincidă cu data 

publicării acesteia în Monitorul Oficial; 

- data intrării în vigoare a legii, prevăzută în textul ei, nu poate precede data publicării acesteia.          

În ceea ce priveşte încetarea acţiunii actului normativ, se cere evidenţiat faptul că aceasta are 

loc, de regulă, prin abrogare. Abrogarea actului normativ, ca procedeu tehnico-juridic prin care actul 
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normativ fără termen îşi încetează acţiunea prin renunţare la el, poate fi: expresă (directă sau 

indirectă) sau tacită. Abrogarea expresă a actului normativ poate avea un caracter direct, atunci cînd 

noul act normativ prevede, în mod expres, că vechiul act normativ (sau anumite norme juridice din 

el) se abrogă. În acelaşi timp, menţionăm că abrogarea indirectă poate avea loc cînd noul act 

normativ nu stipulează, în mod expres, actul normativ care se abrogă (sau anumite norme juridice din 

el), dar se limitează la prevederea că se abrogă toate actele normative anterioare care contravin noii 

reglementări.  Abrogarea tacită a actului normativ survine în cazul în care, în noul act normativ, nu se 

conţine nici o dispoziţie (prevedere) referitoare la acţiunea vechilor norme juridice.  Aplicarea 

normelor dreptului muncii în spaţiu. Ca regulă, normele dreptului muncii sînt aplicabile pe întreg 

teritoriul Republicii Moldova. Totuşi, avînd în vedere că actele normative, ce constituie izvoare ale 

acestei ramuri de drept, pot fi emise de organe diferite, a căror competenţă teritorială variază de la o 

categorie la alta, întinderea aplicării lor în spaţiu variază în funcţie de această competenţă. Folosind 

drept criteriu competenţa teritorială a organelor abilitate să emită acte normative în domeniul 

dreptului muncii, acestea pot fi clasificate în felul următor: 

a) acte normative care se aplică pe întreg teritoriul Republicii Moldova. Această categorie de 

acte este formată din acte normative emise de către organele legislative (Parlamentul RM) şi cele 

executive (Guvernul RM, ministerele şi departamentele). Din această categorie de acte normative fac 

parte: Constituţia Republicii Moldova din 29 iulie 1994, legile organice şi ordinare, hotărîrile şi 

dispoziţiile Guvernului RM, regulamentele şi instrucţiunile ministerelor şi departamentelor etc.; 

b) actele normative care se aplică în limitele teritoriale ale unităţilor administrativ-teritoriale. 

Din această categorie fac parte convenţiile colective încheiate la nivel teritorial (raional), deciziile 

consiliului raional şi dispoziţiile primarului. În măsura în care aceste acte normative reglementează 

relaţii de muncă, ele devin izvoare ale dreptului muncii; 

c) actele normative care se aplică numai în cadrul unităţilor. Din această categorie fac parte: 

regulamentul intern al unităţii, contractul colectiv de muncă şi instrucţiunile proprii. 

Aplicarea normelor dreptului muncii asupra persoanelor. Modul de aplicare a normelor 

dreptului muncii asupra persoanelor este reflectat în art. 3 din CM al RM. Astfel, dispoziţiile acestui 

Cod sînt aplicabile faţă de: salariaţii cetăţeni ai Republicii Moldova, încadraţi în baza unui contract 

individual de muncă; salariaţii cetăţeni străini sau apatrizi, încadraţi în baza unui contract individual 

de muncă, care prestează muncă pentru un angajator care îşi desfăşoară activitatea în Republica 

Moldova; salariaţii cetăţeni ai Republicii Moldova care activează la misiunile diplomatice ale 

Republicii Moldova de peste hotare; angajatorii persoane fizice sau juridice din sectorul public, 

privat sau mixt care folosesc munca salariată; salariaţii din aparatul asociaţiilor obşteşti, religioase, 

sindicale, patronale, al fundaţiilor, partidelor şi altor organizaţii necomerciale care folosesc munca 

salariată. Din punctul de vedere al subiectelor, izvoarele dreptului muncii se împart în două categorii 

de bază: a) izvoare cu vocaţie generală de aplicare, adică acele izvoare care sînt aplicabile tuturor 

categoriilor de salariaţi. Astfel, la această categorie de izvoare se raportează: Codul muncii al RM, 

Legea RM nr. 625-XII/1991 cu privire la protecţia muncii, Hotărîrea Guvernului RM nr. 426 din 

26.04.04 „Privind aprobarea Modului de calculare a salariului mediu” ş.a.; b) izvoare cu vocaţie 

specială (aplicabile anumitor categorii de salariaţi). Din această categorie de izvoare fac parte: 

Hotărîrea Guvernului RM nr. 1273 din 19.11.04 „Cu privire la aprobarea Nomenclatorului lucrărilor 

sezoniere”, Convenţia colectivă de muncă la nivel de ramură pentru anii 2004-2005, încheiată de 

către Federaţia Patronatului din Construcţii şi Producerea Materialelor de Construcţie din RM ş.a.  

 
Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (şi întrebări recomandate pentru disscuţii la seminar): 

11. Formulaţi definiţia noţiunii de izvor al dreptului muncii. 

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

13. Comparati izvoarele dreptului muncii cu caracter local cu cele cu caracter general. 

14. În ce categorii pot fi divizate izvoarele dreptului muncii ?  
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15. Poate fi oare recunoscută practica judiciară ca izvor al dreptului muncii ? 

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

17. Invocaţi exemple concrete de acte normative subordonate legii, care se prezintă ca izvoare ale 

dreptului muncii. 

18. Specificaţi instituţiile internaţionale preocupate de elaborarea normelor internaţionale pentru 

îmbunătăţirea condiţiilor de muncă şi de viaţă ale salariaţilor. 

19. Ce tipuri de acte poate adopta Organizaţia Internaţională a Muncii ? 

20. În ce condiţii pot fi recunoscute acordurile şi convenţiile încheiate de Republica Moldova cu alte state 

ca izvoare internaţionale ale dreptului muncii ? 

21. Evidenţiaţi particularităţile aplicării normelor dreptului muncii în timp. 

22. În ce categorii se împart actele normative în domeniul dreptului muncii în funcţie de competenţa 

teritorială a organelor abilitate să le emită ? 

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

 

 

 

 

TEMA 4  

SUBIECŢII DREPTULUI MUNCII 

 
1. Noţiunea şi clasificarea subiecţilor Dreptului muncii 

2. Salariatul ca subiect al Dreptului muncii 

3. Angajator ca subiect al Dreptului muncii 

4. Sindicatul ca subiect al Dreptului muncii 

5. Alte subiecte ale Dreptului muncii 

 

  

 
1. Noţiunea şi clasificarea subiecţilor Dreptului muncii 

Subiecţi ai Dreptului muncii sînt desemnaţi participanţii la relaţiile sociale ce formează 

obiectul de reglementare a dreptului muncii: 

Subiecţii principali – Salariatul şi Angajatorul (art.1CM al RM); 

Subiecţii reprezentativi – Sindicatul şi Patronatul (art.22; 23 CM al RM); 

Subiecţi ai raportului de deservire –  Inspecţia muncii, Agenţia Naţională pentru ocuparea forţei de 

muncă, Serviciul Sanitaro-Epidemiologic de Stat, Serviciul Protecţiei Civile şi Situaţii Excepţionale, 

Serviciul Standartizare şi Metrologie, Instanţele de judecată (art.371 CM al RM). 

 

2.  Salariatul ca subiect al Dreptului muncii 

Salariatul reprezintă persoana fizică care prestează o muncă conform unei anumite specialităţi, 

calificări sau într-o anumită funcţie, în schimbul unui salariu, în baza contractului individual de 

muncă (art.1 CM al RM). Calitatea de salariat se dobîndeşte din momentul apariţiei capacităţii  

depline de muncă care este caracterizată prin două criterii: 

1) Criteriul de vîrstă – art.46 al.2,3 CM al RM. Vîrsta minimă de încadrare în cîmpul muncii 

este de 15 ani, însă numai cu încuviinţarea reprezentanţilor legali. Lipsa încuviinţării are 

drept efect nulitatea absolută dar remediabilă. Încuviinţarea trebuie să fie: 

- expresă 

- special 

- prealabilă sau concomitentă încheierii contracului individual de muncă. 

2) Criteriul volitiv – manifestarea de voinţă a persoanei fizice referitor la munca ce urmează a fi 

prestată. Manifestarea trebuie să fie: 
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-liberă 

-în deplină conştiinţă de cauză 

-neechivocă. 

 

3. Angajator ca subiect al Dreptului muncii 

Angajatorul este persoana juridică (unitatea) sau persoana fizică care angajează salariaţi în baza 

unui contract individual de muncă, în schimbul unui salariu, munca desfăşurîndu-se în condiţii de 

subordonare a celui ce prestează munca (art.1 CM RM). Unitatea este considerată o întreprindere, 

instituţie, organizaţie cu statut de persoană juridică indiferent de tipul de proprietate, de forma 

juridică de organizare şi de subordonarea ei departamentală sau apartenenţa ei ramurală. Persoana 

juridică conf.art.55 din Codul civil este: organizaţia  cu patrimoniu distinct care răspunde pentru 

obligaţiile sale cu acst patrimoniu şi poate avea scop lucrativ (commercial) sau nelucrativ 

(necomercial). Personalitatea juridică de muncă a persoanei juridice este determinată prin două 

criterii: operativ şi patrimonial. 

Pentru a obţine statutul de persoană juridică acesta trebuie să deţină: 

o statut înregistrat la Camera de Înregistrare de Stat; 

o patrimoniu propriu; 

o capacitatea de a atrage forţa de muncă; 

o cont bancar; 

o cod fiscal; 

o ştampilă etc. 

Angajator persoană fizică – conf. art.46 alin.7 CM al RM, aceasta poate încheia contracte 

individuale de muncă din momentul dobîndirii capacităţii depline de exerciţiu. La baza capacităţii 

depline de exerciţiu stau două criterii: 

1. Licenţa eliberată de către organul abilitat( care apare ca o autorizare pentru a avea 

calitatea de angajator) 

2. Capacitatea de a atrage în cîmpul muncii salariaţi. 

Reprezentanţii angajatorului sînt: adjuncţii săi, şefii subdiviziunilor, specialiştii principali, alţi 

specialişti cu funcţii de răspundere ce au în supunerea lor subalterni. 

 

           4. Sindicatul ca subiect al Dreptului muncii 
În conformitate cu legislaţia în vigoare, sindicatele sînt organizaţii obşteşti din care fac parte, 

pe principii binevole, persoane fizice unite după interese comune, inclusiv ce ţin de activitatea lor. 

Acestea se constituie în scopul apărării drepturilor şi intereselor profesionale economice, de muncă şi 

sociale colective şi individuale ale membrilor lor. Sindicatele au anumite drepturi şi anume: 

a) de a participa la administrarea treburilor publice; 

b) de a participa la elaborarea proiectelor de programe social politice, proiectelor de legi şi de alte 

acte normative în domeniul remunerării muncii, asigurărilor sociale şi altedomenii ce ţin de 

muncă; 

c) au dreptul de a participa la negocieri collective; 

d) de a exercita controlul asupra realizării contractelor; 

e) de a cere destituirea funcţionarilor vinovaţi în acest domeniu; 

f) au dreptul la protecţia socială a lucrătorilor; 

g) dreptul la organizarea şi desfăşurarea întrunirilor în scopul apărării drepturilor membrilor de 

sindicat (art.22 alin.1 din Legea sindicatelor); 

h) de a participa la soluţionarea litigiilor individuale de muncă; 

i) dreptul la informaţie (art.23 alin.1 din Legea sindicatelor). 
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5. Alte subiecte ale Dreptului muncii 
Subiecte ale dreptului muncii sunt, de asemenea: Inspecţia muncii, alte organe şi inspectorate 

de stat, special împuternicite pentru supravegherea şi controlul asupra respectării legislaţiei muncii, 

inclusiv a normelor de protecţie a muncii, ministerele şi departamentele, organele administarţiei 

publice locale şi centrale. 

 
Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (şi întrebări recomandate pentru discuţii la seminar): 

1. Formulaţi noţiunea  şi clasificaţi subiectele Dreptului muncii. 

2. Caracterizaţi capacitatea deplină de muncă a salariatului. 

3. Analizaţi conţinutul încuviinţării privind încadrarea în cîmpul muncii. 

4. Caracterizaţi angajatorul ca persoană fizică şi ca persoană juridică. 

5. Analizaţi drepturile sindicatelor şi numiţi atribuţiiie lor. 

 
Speţă: 

Dna Demian a lucrat pentru familia Negru ca dădacă timp de 5 ani. Ulterior a atins vîrsta de pensio - 
nare şi a cerut organului de asigurare socială să-i includă în vechimea de muncă cei 5 ani lucraţi la 

familia Negru, în acest sens prezentînd o confirmare a acestei munci. 

Caracterizaţi statutul juridic al fiecărui subiect. A avut statut de salariat cet.Demian activînd ca 

dădacă ? 
 
Speţă: 

Cetăţeanul Bivol în vîrstă de17 ani, după absolvirea şcolii s-a adresat cu cerere în unitatea 

„Prichindel” 

pentru a fi angajat în cîmpul muncii. Contractul individual de muncă a fost încheiat de către părţi.  

Concomitent cu salariatul s-a încheiat şi un contract de răspundere materială deplină. 

Determinaţi statutul juridic al fiecărui subiect şi în dependenţă de aceasta stabiliţi legalitatea acestui 

contract. 

 

 

 

TEMA 5 

RAPORTURILE JURIDICE DE MUNCĂ  

 
1. Noţiunea raportului juridic de muncă şi caracteristicile lui 

2. Clasificarea raporturilor juridice de muncă 

3. Elementele raportului juridic de muncă  

    4. Apariţia, modificarea, suspendarea şi încetarea raporturilor juridice de muncă 
 

1. Noţiunea raportului juridic de muncă şi caracteristicile lui 

Relaţiile sociale care iau naştere în cadrul  prestării muncii salariate capătă forma raporturilor 

juridice. La studierea raportului juridic de muncă trebuie să evidenţiem specificul, prin care el se 

diferenţiază de alte raporturi juridice. 

Caracteristicile raportului de muncă sînt:  

1) Prestarea muncii în calitate de salariat  

2) Includerea salariatului în colectivul de muncă 

3) Subordonarea salariatului ordinii interioare de muncă 

4) Executarea unei munci de un anumit gen stipulată la încheierea contractului de muncă 

5) Obligaţia salariatului de a executa o anumită sarcină normativă într-o anumită perioadă de 

timp. 
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Conţinutul raportului juridic de muncă constituie totalitatea drepturilor şi obligaţiilor 

salariatului. Raportul juridic de muncă se naşte, de regulă, în baza unui act juridic, însă în unele 

cazuri, pentru apariţia raportului juridic de muncă este necesară existenţa cîtorva fapte juridice. 

Legislaţia muncii reglementează nu numai relaţiile sociale de muncă ci şi alte relaţii sociale conexe 

cu cele de muncă şi legate strîns de ele ( protecţia muncii, soluţionarea litigiilor de muncă).  

Trăsăturile raportului juridic de muncă sînt următoarele: 

1) Ia naştere prin încheierea unui contract  individual de muncă; 

2) În contract sînt reflectate principii şi norme al dreptului muncii; 

3) Este un raport bilateral; 

4) Are subiecţi distincţi; 

5) Unul dintre subiecţi este întotdeauna persoana fizică; 

6) Este un raport oneros; 

7) Are un caracter sinalagmatic; 

8) Are un caracter continuu; 

9) Are un caracter neîntrerupt; 

10) Este o relaţie de subordonare a salaraiatului faţă de angajator. 

 

  2. Clasificarea raporturilor juridice de muncă 

Raporturile juridice de muncă se clasifică în felul următor:1) după conţinut; 2) după structură; 

3) după provenienţă. După conţinut – tipice şi atipice. După structură – subiect, obiect, conţinut. 

După provenienţă – individual şi colectiv. 

 

3. Elementele raportului juridic de muncă 
Elementele raportului juridic de muncă sunt: Subiectul – salariatul şi angajatorul, Obiectul – 

conduita participanţilor la raportul juridic de muncă, prestarea muncii de către salariat şi salarizarea 

muncii de către angajator, Conţinutul – drepturile şi obligaţiile ce le revin subiecţilor raportului 

juridic de muncă. 

 

   4. Apariţia, modificarea, suspendarea şi încetarea raporturilor juridice de muncă 
Raporturile juridice de muncă dintre salariat şi angajator apar în baza contractului, încheiat 

potrivit Codului muncii. Apariţia raportului juridic de muncă are o importanţă deosebită pentru 

fiecare persoană fizică, deoarece acesta îi conferă un nou statut social, statutul de salariat. 

Modificarea raportului juridic de muncă se produce de regulă, cu acordul părţilor. Dacă iniţiativa 

vine de la patron, se cere consimţămîntul prealabil al salariatului, şi invers dacă iniţiativa vine din 

partea salariatului se cere acordul patronului (art.68 CM al RM). În cazul necesităţii de a efectua 

lucrări : pentru apărarea ţării, pentru preîntîmpinarea unei avarii de producţie sau a unei calamităţi 

naturale; pentru înlăturarea unor situaţii care ar putea periclita buna funcţionare a serviciilor de 

aprovizionare cu apă şi energie electrică etc. (art.104, alin.2 lit.a şi b CM al RM), angajatorul poate 

schimba temporar, pe o perioadă de cel mult o lună, locul şi specificul muncii salariatului fără 

consimţămîntul acestuia şi fără operarea modificărilor respective în contractul de muncă. 

Suspendarea contractului de muncă presupune încetarea temporară a unor efecte ale contractului – 

prestarea muncii de către salariat şi plata drepturilor salariale de către angajator (art.75 CM RM) şi 

are drept consecinţă suspendarea raporturilor juridice de muncă. La baza suspendării raporturilor 

juridice de muncă poate sta acordul părţilor, iniţiativa uneia dintre părţi, dar şi circumstanţele ce nu 

depind de voinţa părţilor (art.76,77,78 CM RM). Raporturile juridice de muncă încetează o dată cu 

încetarea faptelor juridice care le-au dat naştere – a contractelor de muncă. Contractul de muncă, în 

conformitate cu prevederile Codului muncii, încetează: la acordul părţilor, din iniţiativa uneia din 

părţi, (art.85,86 CM RM), în circumstanţe ce nu depinde de voinţa părţilor (art.82, 305, 310 CM 

RM). 
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Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (şi întrebări recomandate pentru discuţii la seminar): 

1. Definiti noţiunea si indentificaţi caracteristicile raportului juridic de muncă. 

2. Clasificaţi raporturile juridice de muncă. 

3. Numiţi şi caracterizaţi elementele raportului juridic de muncă. 

 
Speţă: 

 Cet. Avram a fost admisă să presteze munca în calitate de secretar- referent la SRL „Virtute” fără a 

încheia un contract individual de muncă. După 3 luni de muncă , salariata este concediată de către angajator 

din motivul că n-a comunicat la angajare despre faptul că este gravidă (motiv pe care dacă l-ar fi ştiut 

angajatorul n-ar fi angajat-o). 

 Avram s-a adresat în instanţa de judecată  cu cererea de restabilire în cîmpul muncii. 

 De determinat statutul juridic al fiecărui subiect. Stabiliţi legalitatea raportului juridic apărut între 

 părţi. 

 

 
Speţă: 

 Cet.Ursu este absolventă a Universităţii Tehnice din Moldova şi a fost repartizată în cîmpul muncii la 

uzina de tractoare. S-a prezentat la uzina de tractoare pentru încheierea contractului individual de muncă. 

Însă contractul de muncă nu a fost semnat de către părţi, deoarece s-a respins cererea cet. Ursu din motive 

nejustificate. 

 De determinat statutul juridic al subiecţilor şi în dependenţă de aceasta existenţa raportului juridic de 

muncă. 

 
Speţă: 

 În urma unui control efectuat la o unitate de către specialistul inspecţiei muncii, s-a constatat că 

există mulţi slariaţi care îşi desfăşoară activitatea  fără a avea încheiate contracte de muncă. Patronul 

unităţii a susţinut că respectivele persoane nu sunt angajaţi ci doar îl ajută în unele treburi, doi dintre ei fiind 

rude apropiate cu el. Ca urmare a discuţiilor purtate cu persoanele respective, cei care nu erau rude cu 

patronul au susţinut că de fapt lucrează ca angajaţi, patronul însă a refuzat să încheie contracte de muncă, 

susţinînd că deocamdată sunt angajaţi de probă. 

 De stabilit statutul juridic al fiecărui subiect. Care va fi concluzia specialistului inspecţiei muncii ? 

 
Speţă: 

 Salariatul Pîslaru la data de 12.11.2006 a înaintat  o cerere de concediere. La data de 12.11.2007 

cet. Pîslaru s-a adresat cu o cerere suplimentară de a i se elibera carnetul de muncă, deoarece are încheiat 

un nou contract de muncă. Angajatorul a refuzat s-i elibereze carnetul de muncă , motivînd că salariatul nu a 

achitat unităţii suma pentru prejudiciul material cauzat stabilit în baza hotărîrii instanţei de judecată. 

 Care sunt drepturile şi obligaţiile părţilor raportului juridic de muncă în acest caz ? 

 

 

 

 

TEMA 6 

 PARTENERIATUL SOCIAL ÎN SFERA MUNCII 

 
1. Consideraţii generale privind parteneriatul social 

2. Principiile parteneriatului social 

3. Formele şi organele parteneriatului social 

4. Negocierile colective  
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5. Contractele şi convenţiile colective de muncă – forme fundamentale de parteneriat 

social 

6. Participarea salariaţilor la administrarea unităţii 

7. Răspunderea părţilor parteneriatului social 

 

 

1. Consideraţii generale privind parteneriatul social 

          Parteneriatul social constituie un sistem de relaţii reciproce dintre salariaţi (reprezentanţii 

salariaţilor), angajatori (reprezentanţii angajatorilor) şi organele administraţiei publice centrale şi 

locale, orientate spre asigurarea coordonării intereselor salariaţilor şi angajatorilor în sfera relaţiilor 

de muncă şi a altor relaţii conexe cu acestea. Relaţiile de parteneriat social dintre salariaţi şi 

angajatori au drept fundament factorii economic, social şi politic. 

 Factorul economic – îl constituie munca salariată în procesul de producţie pentru un cîştig şi 

activitatea de producţie pentru un profit. 

 Factorul social - îl constituie însăşi structura socială a societăţii bazată pe aplicarea muncii 

salariate. 

 Factorul politic – statul îşi formează o politică socială în modul care îi permite să asigure 

pacea socială, liniştea în ţară, fapt care creează premise favorabile şi pentru efectuarea investiţiilor, 

inclusiv a celor străine. 

 Parteneriatul social se produce atît de pe poziţii bilaterale – bipartism (salariat şi angajator), 

cît şi trilaterale – tripartism ( sindicate, patroni, stat ). În R.Moldova au aplicare ambele tipuri de 

parteneriat social: la nivel de unitate- bipartism; la nivel naţional, ramural, teritorial – tripartism. 

Participarea reprezentanţilor administraţiei publice la cele trei niveluri ale parteneriatului social se 

explică prin faptul că administraţia publică deţine întreprinderi, instituţii şi organizaţii fiind un 

reprezentant al acestor angajatori, iar în al doilea rînd, în calitatea sa de reprezentant al statului,  

administraţia publică trebuie să constituie un garant al parteneriatului social. Principiul tripartismului 

este aplicabil şi în cadrul reglementării internaţionale a relaţiilor de muncă de către OIM, ale cărei 

organe sunt foemate din reprezentanţii guvernelor, patronatelor şi sindicatelor din cadrul statelor 

membre ale OIM. 

 

2. Principiile parteneriatului social 

- Legalitatea; 

- Egalitatea părţilor; 

- Paritatea reprezentării părţilor; 

- Împuternicirile reprezentanţilor părţilor; 

- Cointeresarea părţilor pentru participarea la raporturile contractuale; 

- Respectarea de către părţi a normelor legislaţiei în vigoare; 

- Încrederea mutuală între părţi; 

- Evaluarea posibilităţilor reale de îndeplinire a angajamentelor asumate de părţi;   

- Prioritatea metodelor şi procedurilor de conciliere, efectuarea obligatorie de consultări ale 

părţilor în probleme ce ţin de domeniul muncii şi al politicilor social-economice;   

-  Renunţarea la acţiunile unilaterale care încalcă înţelegerile (convenţiile colective), 

- Informarea reciprocă a părţilor despre schimbările de situaţie;   

- Adoptarea de decizii, întreprinderea de acţiuni în limitele regulilor şi procedurilor coordonate 

de părţi;   

- Executarea obligatorie a convenţiilor colective şi a altor înţelegeri;   

- Controlul asupra îndeplinirii convenţiilor colective;   

- Răspunderea părţilor pentru nerespectarea angajamentelor asumate;   
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- Favorizarea dezvoltării parteneriatului 

social.   

 

3. Formele şi organele parteneriatului social 
Formele parteneriatului social sunt acele modalităţi de coordonare a activităţii partenerilor 

sociali, care asigură o colaborare amiabilă în sfera de aplicare a legislaţiei muncii. Parteneriatul 

social, conform legislaţiei în vigoare, se realizează ptin următoarele forme: a) negocieri colective 

asupra elaborării proiectelor; b) participarea la examinarea proiectelor de acte normative şi a 

propunerilor ce vizează reformele social – economice, la perfecţionarea legislaţiei muncii, c) 

consultări (negocieri) reciproce în probleme ce ţin de reglementarea relaţiilor sociale de muncă; d) 

participarea salariaţilor la administrarea unităţii; e) participarea reprezentanţilor salariaţilor şi a 

patronilor la soluţionarea conflictelor de muncă. 

Organele parteneriatului social sunt structuri create de către partenerii sociali pentru 

reglementarea relaţiilor sociale de muncă, pentru desfăşurarea negocierelor colective şi pregătirea 

proiectelor, contractelor şi convenţiilor colective, încheierea acestora precum şi pentru organizarea 

controlului asupra îndeplinirii contractelor şi convenţiilor latoate nivelurile. Organele parteneriatului 

social – comisiile – constituie un sistem şi se formează, în funcţie de sfera de activitate pe baze 

bipartite sau tripartite. În art.25 CM al RM sunt prevăzute structurile parneriatului social. Formarea şi 

activitatea comisiilor la nivel naţional, ramural, teritorial se reglementează prin lege organică, iar a 

comisiilor la nivel de unitate – prin Regulamentul – tip, aprobat de Comisia naţională pentru 

consultări şi negocieri colective.  Statutul juridic, modul de organizare şi funcţionare a comisiei 

naţionale pentru consultări şi negocieri colective este stabilit prin prevederile Legii privind 

funcţionarea şi organizarea Comisiei naţionale pentru consultări şi negocieri colective nr.245/2006. 

 

4. Negocierile colective 

A negocia înseamnă a duce tratative pentru încheierea unei convenţii economice, politice, 

culturale etc. În conformitate cu legislaţia R.Moldova, dreptul de a purta negocieri colective din 

numele subiecţilor parteneriatului social îl au reprezentanţii respectivi ai părţilor. Reprezentanţi ai 

salariaţilor sunt  organizaţiile şi organele sindicale, iar  reprezentanţi ai patronilor sunt conducătorii 

unităţilor, persoanele împuternicite de acestea sau patronatele.  Reprezentanţi ai angajatorilor – 

întreprinderi de stat şi municipale, organizaţii şi instituţii finanţate din bugetele publice – pot fi 

organele administraţiei publice, împuternicite prin Lege sau alte organe create de către angajatori. 

Salariaţii care nu sunt membri ai sindicatului din unitatea în care se desfăşoară negocierile colective 

sunt în drept să împuternicească organizaţia sindicală să le reprezinte interesele la negocieri. În 

unităţile unde în genere nu sunt constituite sindicate, interesele salariaţilor sunt reprezentate de 

persoanele alese de ei  în cadrul adunării generale (conferinţei) convocate în acest scop. Participanţii 

la negocierile colective sunt liberi în alegerea problemelor ce ţin de reglementarea relaţiilor sociale 

de muncă. Termenele, locul şi modul de desfăşurare a negocierilor în cadrul prevederilor legislaţiei 

în vigoare, se stabilesc de către părţi. Acordurile dintre părţile parteneriatului social se întocmesc sub 

forma unor acte juridice de parteneriat social. Legislaţia  R. Moldova prevede 2 tipuri de astfel de 

acte juridice: contractele colective şi convenţiile colective de muncă. 

 

5. Contractele şi convenţiile colective de muncă – forme fundamentale de parteneriat 

social 
Contractul colectiv de muncă ( convenţia colectivă de muncă) este considerat un acord scris şi 

în prealabil negociat, încheiat între partenerii sociali, la diferite niveluri ce urmăreşte crearea unui 

cadru general şi unitar de desfăşurare a relaţiilor de muncă şi care se referă la condiţiile de muncă, 

precum şi la orice alte aspecte convenite de părţi în legătură directă sau indirectă cu relaţia de muncă. 

Condiţiile contractului colectiv, de regulă, sunt divizate în trei grupe: 1) obligaţionale, 2) 

normative şi 3) organizaţionale. Condiţiile obligaţionale – reprezintă obligaţii concrete, asumate de 
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către părţi spre a fi îndeplinite în termene limită, fixate în contract. Condiţiile normative – reprezintă 

reguli de conduită cu caracter general care reglementează relaţiile sociale de muncă din cadrul 

unităţii. Condiţiile normative ale contractului colectiv sunt norme- acorduri, norme locale ce ţin de 

dreptul muncii, stabilite de către părţi în limitele atribuţiilor lor, norme ce se extind doar asupra 

lucrătorilor unităţii. Condiţiile organizaţionale reprezintă prevederi ce determină: procedura de 

elaborare, încheiere, modificare şi completare a contractului colectiv de muncă. 

 

6. Participarea salariaţilor la administrarea unităţii 

Dreptul salariaţilor de a participa la administrarea unităţii este reglementat de Codul muncii, 

alte acte normative, actele de constituire a unităţii, precum şi de contractul colectiv de muncă. Cele 

mai principale forme de participare a salariaţilor la administrarea unităţii sînt prevăzute de art.42 din 

Codul muncii. 

 

7. Răspunderea părţilor parteneriatului social 

În conformitate cu art.43 Codul muncii poartă răspundere: persoanele care reprezintă părţile şi 

se eschivează de la participarea la negocierile colective privind  încheierea, modificarea şi 

completarea contractului colectiv de muncă sau a convenţiei colective, ori care refuză să semneze 

contractul colectiv de muncă sau  convenţia colectivă negociate; persoanele vinovate de 

neprezentarea informaţiei necesare desfăşurării negocierilor colective şi exercitării controlului asupra 

executării contractului colectiv de muncă sau  convenţiei colective; persoanele vinovate de 

prezentarea unor informaţii incomplete sau neveridice. 

 
Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (şi întrebări recomandate pentru discuţii la seminar): 

1. Reproduceţi definiţia legală a noţiunii de parteneriat social. 

2. Relevaţi condiţiile necesare pentru ca tripartismul să fie cu adevărat eficient . 

3. La ce niveluri se realizează parteneriatul social? 
4. Care organisme sunt implicate în funcţionarea sistemului de parteneriat social ? 

5. Relevaţi principalele obiective ale parteneriatului social. 

6. Ce modele ale parteneriatului social cunoaşteţi ? 

7. Caracterizaţi principiile parteneriatului social. 

8. Analizaţi formele şi numiţi organele parteneriatului social. 

9. Care sunt atribuţiile organelor parteneriatului social în domeniul raporturilor juridice de 

 muncă ?  

10. Ce deosebiri există între contractul colectiv de muncă şi convenţia colectivă ? 

11. Care este procedura de înfăptuire a negocierilor colective ? 

12. Relevaţi tipurile clauzelor contractului colectiv de muncă. 

13. În ce mod operează modificarea şi completarea contractului colectiv de muncă şi a convenţiei 

colective ? 

14. Cine exercită controlul asupra  îndeplinirii contractului colectiv de muncă şi a convenţiei 

colective?  

 

  

        

TEMA 7 

REGLEMENTAREA JURIDICĂ A OCUPĂRII FORŢEI DE MUNCĂ  
 

1. Noţiuni  întroductive  privind  piaţa forţei de muncă   

2. Instituţiile implicate  în realizarea politicilor în domeniul ocupării forţei de muncă  

3. Măsuri de prevenire a şomajului 
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4. Măsuri active  de stimulare a ocupării  forţei de muncă  

5. Statutul juridic al şomerului 

6. Protecţia socială a şomerului 

 

1. Noţiuni  întroductive  privind  piaţa forţei de muncă   

La cercetarea acestei teme trebuie de evidenţiat în primul rînd  faptul, că munca nu este o 

marfă. Acest principiu este consfinţit În Declaraţia de la Philadelphia privind scopurile şi obiectivele 

OIM şi principiile după care trebuie să se călăuzească politica membrilor ei din10 mai 1944. Este un 

principiu democratic, care contribuie la protecţia demnităţii umane. Pentru a exista piaţa muncii, este 

nevoie de cel puţin 4 condiţii: 

1. Să existe reglementări care să o recunoască 

2. Să fie constituite organisme care să o organizeze 

3. Să existe oferte de servicii (de locuri de muncă) 

4. Statul să intervină pentru a armoniza piaţa muncii şi pentru a controla fenomenul 

şomajului. 

Piaţa muncii este alcătuită din 2 componente: a) cererea de forţă de muncă, b) oferta de forţă de 

muncă. 

Formarea profesională – este procesul de instruire continuă în urma căruia un salariat 

dobîndeşte o calificare, atestată prinr-un certificat sau o diplomă eliberatî în condiţiile legii. 

 

2. Instituţiile implicate  în realizarea politicilor în domeniul ocupării forţei de muncă  
Ministerul Muncii, Protecţiei Sociale şi Familiei, ministerele şi alte autorităţi administrative 

centrale, Comisia Naţională pentru Consultări şi Negocieri Colective, patronatele şi sindicatele, Casa 

Naţională de Asigurări Sociale, Agenţia Naţională pentru Ocuparea Forţei de Muncă, Inspecţia 

Muncii, autorităţile administraţiei publice locale, comisiile ramurale şi teritoriale pentru consultări şi 

negocieri colective, angajatorii, agenţiile private de ocupare a forţri de muncă, ONG-urile, 

organismele internaţionale. 

 

3. Măsuri de prevenire a şomajului. 

Din partea angajatorului pot surveni următoarele măsuri de prevenire a şomajului: respectarea 

condiţiilor prevăzute în contractele ce reglementează relaţiile de muncă; crearea de condiţii pentru 

calificarea, recalificarea şi perfecţionarea salariaţilor; informarea în scris obligatorie a agenţiei despre 

locurile de muncă libere, în termen de 5 zile de la data în care au devenit libere; informarea în scris 

obligatorie în termen de 3 zile a agenţiei asupra angajării şomerilorla locurile de muncă libere. 

 

 

4. Măsuri active  de stimulare a ocupării  forţei de muncă 

Sporirea posibilităţilor de ocupare a persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă, 

stimularea angajatorilor pentru încadrarea  în muncă a şomerilor şi crearea de noi locuri de muncă, 

stimularea angajatorilor pentru încadrarea  în muncă  a absolvenţilor instituţiilor de învăţămînt 

superior. 

 

5. Statutul juridic al şomerului.  

Persoana care indeplineşte cumulativ urmatoarele conditii:  

- este in cautarea unui loc de munca de la varsta de minimum 16 ani si pînă la 

îndeplinirea  conditiilor de pensionare;  

- starea de sănătate si capacităţile fizice si psihice o fac apta pentru prestarea unei 

munci;  

- nu are loc de munca, nu realizează venituri sau realizează 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 disponibilă sa inceapa lucrul in perioada imediat următoare daca s-ar gasi un loc 

de munca;  

- este inregistrată la Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca sau la alt 

furnizor de servicii de ocupare, care functioneaza in conditiile prevazute de lege. 

 

6. Protecţia socială a şomerului 

 Acordarea ajutorului de şomaj, acordarea de alocaţii pentru integrare sau reintegrare 

profesională.   

Măsurile pasive de protecţie socială  

1. Măsurile pasive de protecţie socială a şomerilor includ: 

1. acordarea ajutorului de şomaj; 

2. acordarea de alocaţii pentru integrare sau reintegrare profesională. 

2. Procedurile de acordare a ajutorului de şomaj şi a alocaţiei pentru  integrare sau reintegrare 

profesională se stabilesc de Guvern. 

Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (şi întrebări recomandate pentru discuţii la seminar): 

1. Care sunt condiţiile de bază a pieţei muncii ? 

2. Ce obligaţii au angajatorii privind ocuparea forţei de muncă şi protecţia socială a persoanelor 

aflate în căutarea unui loc de muncă ?. 

3. Care sunt condiţiile legale necesare pentru atribuirea unei persoane la categoria de şomer ? 

4. Ce măsuri de protecţie socială a şomerilor cunoaşteţi ? 

5. Ce este formarea profesională ? 

6. Caracterizaţi formele tehnico- juridice ale formării profesionale. 

7. Ce clauze pot fi incluse în contractul de ucenicie şi în contractul de formare profesională ? 

8. Analizaţi măsurile active de stimulare a ocupării forţei de muncă. 

9. Care sunt atribuţiile organelor implicate în domeniul ocupării forţei de muncă ? 

10. Ce atribuţii are Inspecţia Muncii în domeniul ocupării forţei de muncă 

 

 

 

 

TEMA 8 

CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCĂ 

 
1. Noţiunea, elementele esenţiale şi trăsăturile caracteristice ale contractului individual de 

muncă 

2. Încheierea contractului individual de muncă 

3. Conţinutul şi forma contractului individual de muncă 

4. Modificarea contractului individual de muncă 

5. Suspendarea contractului individual de muncă 

6. Încetarea contractului individual de muncă 

 

1. Noţiunea, elementele esenţiale şi trăsăturile caracteristice ale contractului individual de 

muncă 

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

în temeiul căruia o persoană fizică, denumită salariat, se obligă să presteze o muncă pentru şi sub 
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autoritatea unui angajator, persoană fizică sau juridică, în schimbul unei renumeraţii denumite 

salariu.  În conformitate cu prevederile menţionate, contractul individual de muncă poate fi definit ca 

acea convenţie încheiată în scris, prin care o persoană fizică (salariat) se obligă să presteze o anumită 

muncă pe o perioadă nedeterminată sau determinată de timp pentru un angajator, în subordinea căruia 

se plasează, iar acesta, la rândul său, se obligă să plătească salariu şi să asigure condiţiile necesare 

desfăşurării activităţii. 

Din această definiţie rezultă elementele acestui contract şi anume : 

– prestarea muncii; 

– salariul; 

– felul muncii, locul muncii; 

– respectarea regulamentului intern al unităţii, subordonarea salariatului faţă de angajator. 

Trăsăturile caracteristice ale contractului individual de muncă 

Contractul individual de muncă se evidenţiază prin anumite trăsături.  - Astfel, el este un act 

juridic pentru că reprezintă o manifestare de voinţă a două persoane în scopul stabilirii de drepturi şi 

obligaţii reciproce şi corelative ce alcătuiesc conţinutul raportului juridic de muncă. Este un act 

juridic, desigur, guvernat de principiul libertăţii de voinţă. Această libertate presupune două 

elemente: o libertate a părţilor în ce priveşte dorinţa manifestată de a încheia în general un contract 

de muncă (dacă doresc sau nu să încheie contractul) şi o libertate în ceea ce priveşte condiţiile în care 

vor încheia acest contract (stabilirea clauzelor contractuale concrete, convenabile pentru ambele 

părţi), cu alte cuvinte libertatea în ce priveşte conţinutul contractului de muncă; - bilateral; - 

sinalagmatic – ( art.704 din Codul civil, art.45 şi 144 din Codul muncii ); - oneros şi comutativ – 

(art.666 din Codul civil); - consensual ( art.283 alin.3 Codul muncii); - personal; - cu executare 

succesivă – (art.55 CM RM);  un acord care implică obligaţia de a face – ce constă în îndatorirea de 

îndeplinire a tuturor atribuţiilor ce-i revin părţii contractului potrivit prevederilor legale şi 

stipulaţiilor contractuale. 

 

2. Încheierea contractului individual de muncă 

   Libertatea muncii realizată prin contractul individual de muncă este incompatibilă cu munca 

forţată şi include dreptul la munca liber aleasă sau acceptată ( art.5 lit.a din Codul muncii ). Pentru 

încheierea valabilă a contractului individual de muncă este necesară respectarea unor condiţii legale 

şi anume: condiţii de fond – existenţa postului şi certificatul medical; 

        condiţii de formă – încheierea  contractului individual de muncă sub forma înscrisului 

unic. 

  Condiţiile încheierii valabile a contractului individual de muncă sînt: 

 Capacitatea juridică a salariatului; 

 Capacitatea juridică a angajatorului; 

 Consimţămîntul părţilor; 

 Obiectul şi cauza; 

 Condiţii de studii şi de vechime în muncă; 

 Actul de alegere sau de numire în funcţie; 

 Verificarea prealabilă a pregătirii profesionale; 

 Actele necesare la încheierea contractului individual de muncă. 

 Condiţiile perfectării încheierii contractului individual de muncă sînt prevăzute la art.56 

alin.3 al 

 Codului muncii. 

 

3. Conţinutul şi forma contractului individual de muncă 

Conţinutul contractului individual de muncă îl formează clauzele ce determină volumul 

drepturilor şi obligaţiilor fiecărei părţi, prevăzute de legislaţia muncii şi acordul părţilor. Conform 
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art.11 CM RM, nivelelul minim al drepturilor şi garanţiilor de muncă pentru salariaţi se stabileşte de 

Codul muncii şi de alte acte normative ce conţin norme ale dreptului muncii, iar contractele colective 

de muncă şi convenţiile colective pot stabili pentru salariaţi drepturi şi garanţii de muncă 

suplimentare celor prevăzute de legislaţia muncii. După conţinutul său clauzele contractului de 

muncă pot fi divizate în esenţiale şi neesenţiale. Toate clauzele obligatorii sînt concomitent şi 

esenţiale. Clauzele obligatorii sînt: locul muncii, felul muncii, termenul contractului ( pentru 

contractele de muncă pe durată determinată), salariul. 

În conformiate cu art.58 alin.1 din Codul muncii contractul individual de muncă se încheie 

înformă scrisă. Din această prevedere reiese, că  forma scrisă a contractului individual de muncă este 

obligatorie. 

 

4.  Modificarea contractului individual de muncă 

Prin modificarea contractului individual de muncă se înţelege trecerea salariatului la un alt loc 

de muncă sau într-o altă unitate în mod temporar sau definitiv, cu modificarea unor condiţii esenţiale 

ale contractului de muncă. Trăsăturile caracteristice modificarii contractului individual de muncă sînt 

următoarele: 1) Modificarea contractului nu cunoaşte anumite limitări,  doar obligaţia de a 

respecta(art.49 alin 3 CM al RM), care stipulează condiţiile legale pe care trebuie să le întrunească 

uncontract individual de muncă.  

2) Conform art.68 CM al RM, contractul individual de muncă nu poate fi modificat decît 

printr-un acord suplimentar semnat de părţi, ce se anexează la contract.  

3) Modificarea contractului individual de muncă poate fi atît temporară cît şi definitivă.4) 

Modificarea poate fi determinată de mai multe temeiuri şi anume:- organizarea mai bună a muncii, 

necesităţi social-economice, interesele personale ale salariatului, cerinţele angajatorului.  

5) Conform art.68 alin.2 CM al RM modificarea contractului individual de muncă se consideră 

orice schimb ce se referă la durata contractului, locul de muncă, regimul de muncă şi de odihnă, 

specificul muncii, cuantumul retribuirii muncii, specialitatea, profesia, calificarea, funcţia, caracterul 

înlesnirilor şi modul de acordare a acestora. 6) Modificarea contractului individual de muncă are la 

bază consimţămîntul general şi prealabil al salariatului. Excepţie: art.68 alin.3 CM al RM 

menţionează posibilitatea unei modificări unilaterale, de către angajator a contractului, dar numai în 

cazurile strict stipulate în cod. În astfel de cazuri salariatul va fi prevenit despre necesitatea 

modificării contractului individual de muncă cu 2 luni înainte. 

 

5. Suspendarea contractului individual de muncă 

În conformitate cu art.75 alin.2  al Codului muncii suspendarea contractului individual de muncă 

presupune suspendarea prestării muncii de către salariat şi a plăţii drepturilor salariale de către 

angajator. Suspendarea contractului individual de muncă poate fi clasificat după mai multe criterii şi 

anume:  Suspendarea de drept care conform art.76 al Codului muncii intervine în virtutea legii , 

dinpricina unor împrejurări ce, nu depind de voinţa părţilor, fac cu neputinţă prestarea muncii. Art. 

77 al Codului muncii prevede suspendarea contractului individual de muncă prin acordul părţilor. 

Art.78 al Codului muncii prevede suspendarea contractului individual de muncă la iniţiativa uneiea 

dintre părţi. 

 

6. Încetarea contractului individual de muncă 

Dreptul cetăţenilor la muncă este consfinţit în art.43 al Constituţiei R. Moldova şi reprezintă 

nunumai egalitatea de tratament al cetăţenilor în domeniul raporturilor juridice de muncă, dar 

şiasigurarea stabilităţii raporturilor juridice de muncă. În acest sens trebuie de menţionat că 

noţiunea de încetare a raporturilor juridice de muncă este cea mai cuprinzătoare, deoarece ea 

include toate temeiurile de concediere sau demisie a salariatului, inclusiv şi situaţia de excludere a 

angajatului din componenţa unităţii în legătură cu moartea acestuia. Încetarea presupune desfacerea 

contractului individual de muncă fie în circumstanţe ce nu depind de voinţa părţilor, precum şi la 
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iniţiativa uneia dintre părţi şi presupune încetarea totală a efectelor contractului individual de 

muncă. Temeiurile încetarii contractului individual de muncă sînt prevăzute la art.81 Codul muncii. 

În circumstanţe ce nu depind de voinţa părţilor (art.82, 305 şi 310). La iniţiativa uneiea dintre 

părţi  ( art.85, 86). 

Efectele încetării contractului individual de muncă reprezintă nulitatea totală şi nulitatea 

parţială (art.84. alin.3 CM al RM). Încetarea contractului individual de muncă pe durată determinată 

este prevăzut la art.83 CM. 

 
Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (şi întrebări recomandate pentru discuţii la seminar): 

1. Ce deosebiri există între contractul individual de muncă şi contractele juridico- civile ? 

2. Evidenţiaţi trăsăturile esenţiale ale contractului individual de muncă. 

3. În ce cazuri este posibilă încheierea contractului individual de muncă pe o durată determinată ? 

4. Invocaţi şi caracterizaţi condiţiile speciale de validitate a  contractului individual de muncă. 

5. În ce mod angajatorul poate să verifice pregătirea profesională a candidatului la o funcţie de muncă 

vacantă ? 

6. Care sunt condiţiile tehnico-juridice pentru ca salariatul să fie supus  unei perioade de probă ? 

7. Relevaţi clauzele generale ale  contractului individual de muncă. 

8. Definiţi noţiunea de suspendare a contractului individual de muncă. 

9. Prin ce trăsături poate fi caracterizată suspendarea  contractului individual de muncă ? 

10. Enumeraţi cazurile în care contractul individual de muncă se suspendă în circumstanţe ce nu depind 

de voinţa părţilor. 

11. Reproduceţi definiţia legală a noţiunii de modificare a contractului individual de muncă. 

12. În ce cazuri se admite modificarea temporară a locului şi specificului muncii ale salariatului fără 

consimţămîntul acestuia ? 

13. Care sunt deosebirile existente între detaşarea salariatului şi trimiterea acestuia în deplasarea în 

interes de serviciu ? 

14. Determinaţi conţinutul următoarelor noţiuni: încetarea contractului individual de muncă, demisia şi 
concedierea salariatului. 

15. Care este procedura de demisie a salariatului ? 

16. Ce temeiuri de concediere a salariatului poartă un caracter disciplinar ? 

 

Speţă: 

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

jurist. Odată cu numirea în funcţie a noului director Usatîi, salariatei Gureu I s-a propus de a fi 

transferată în aceiaşi funcţie, dar într-o altă secţie. Gureu a refuzat oferta în cauză, iar peste 20 de zile 

aceasta a fost anunţată despre desfacerea contractului individual de muncă, invocîndu-se în acest sens 

art.86 lit.e CM RM. 

   Cet. Gureu a înaintat o cerere în judecată cerînd anularea ordinului de concediere ca fiind nefondat. 

   De determinat legalitatea acţiunilor angajatorului. Care va fi decizia instanţei de judecată? 

 

Speţă: 

   Domnul Boico lucrează în calitate de paznic la Aeroportul Chişinău. Pe data de 5 februarie, în urma 

unor ninsori extrem de abundente, toţi angajaţii întreprinderii au fost chemaţi să cureţe pista de 

decolare/aterizare a avionului. 

   D-nul Boico a refuzat să iasă la curăţat, motivînd că aceasta nu face parte din funcţia lui, pentru ce a 

fost avertizat de administraţie. 

             Sunt legitime acţiunile administraţiei ? 
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TEMA 9 

TIMPUL DE MUNCĂ 

 

1. Noţiunea privind timpul de muncă 

2. Caracteristica tipurilor timpului de muncă 

3. Regimul timpului de muncă şi evidenţa lui 

4. Munca suplimentară 

 

1. Noţiunea privind timpul de muncă 

Prin timpul de muncă înţelegem timpul pe care salariatul, în conformitate cu regulamentul 

 intern al unităţii, cu contractul individual de muncă şi cu cel colectiv de muncă îl foloseşte pentru 

îndeplinirea obligaţiilor de muncă. Conform art.95 alin.2 din Codul muncii al RM, durata normală a 

timpului de muncă al salariaţilor din unităţi nu poate depăşi 40 de ore pe săptămînă. În cadrul 

săptămînii, timpul de muncă se repartizează uniform şi constituie 8 ore pe zi. Această durată a  

timpului de muncă stă la baza tuturor prevederilor legale sau contractuale de calculare a drepturilor 

salariale. Observăm că, potrivit acestei definiţii, salariatul îşi desfăşoară activitatea de muncă în 

cadrul unei unităţi, care ste persoană juridică şi încare relaţiile sociale de muncăsînt reglementate 

inclusiv prin acte normative locale – regulamentul intern şi contractul colectiv de muncă. Însă o 

persoană fizică se poate afla în raport juridic de muncă nu doar cu o unitate, în care se aplică acte 

normative locale, ci şi cu una în care asemenea acte nu se aplică, precum şi cu o altă persoană fizică. 

Este cert faptul că relaţiile sociale de muncă dintre persoanele fizice se desfăşoară nu numai conform 

prevederilor generale ale legislaţiei muncii, ci şi potrivit clauzelor din contractul individual de 

muncă. Menţionăm că, timpul de muncă este nu numai timpul pe care salariatul îl foloseşte 

nemijlocit pentru îndeplinirea obligaţiilor de muncă, dar şi alte perioade de timp, care în conformitate 

cu legislaţia muncii în egală măsură se consideră timp de muncă. În această ordine de idei, este 

necesar de luat în considerare şi faptul că noţiunea timp de muncă în calitate de fenomen social are 

mai multe aspecte: deci este utilizat şi în alte sfere de activitate umană în alte ramuri ale ştiinţei cum 

ar fi: sociologia, statistica ş.a. Pentru Dreptul muncii important este faptul că timpul de muncă 

constituie elementul fundamental al muncii salariate, ceea ce înseamnă că durata timpului de muncă 

este destinată muncii într-o anumită perioadă calendaristică, obligatorie pentru amblele părţi ai 

raportului juridic de muncă.  

 În conluzie, putem afirma că în sens juridic timpul de muncă este timpul în cadrul căruia 

salariatul trebuie să fie, în conformitate cu normele legislaţiei muncii şi altor acte normative ce conţin 

norme ale dreptului muncii, la dispoziţia angajatorului pentru aşi efectua atribuţiile de muncă. 

 

   2. Caracteristica tipurilor timpului de muncă 

Există mai multe tipuri a timpului de muncă: 

Timp de muncă cu o durată normală – (art.96 alin.2 CM RM); 

Timp de muncă redus – (art.96 CM RM), prevede pentru anumite categorii de salariaţi în 

funcţie de vîrstă, de starea sănătăţii, de condiţiile de muncă şi de alte circumstanţe, conform 

legislaţiei în vigoare şi contractului individual de muncă se stabileşte durata redusă a timpului de 

muncă. 

Timp de muncă parţial – (art.97 CM RM), prin acordul dintre salariat şi angajator se poate 

stabili, atît la momentul angajării la lucru, cît şi mai tîrziu, ziua de muncă parţială sau săptămîna 

parţială. 

Timp de muncă peste durata normală ( munca suplimentară)  care este prevăzută la art.104 

alin. 2 CM al RM. 

 

3. Regimul timpului de muncă şi evidenţa lui 
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Regimul timpului de muncă constituie o repartizare a timpului de muncă în limitele unei 

perioade de timp calendaristice concrete. Acest regim trebuie să prevadă durata săptămînii de muncă 

de 5 zile cu 2 zile de rapaos; de 6 zile cu o zi de repaos; cu un regim flexibil al timpului de muncă; cu 

un regim al timpului de muncă parţial; cu durata zilnică a timpului de muncă (durata schimbului); cu 

ora începerii şi terminării lucrului; cu stabilirea pauzelor de masă; cu alternarea zilelor lucrătoare şi a 

celor nelucrătoare. Repartizarea timpului de muncă se poate realiza şi în cadrul unei săptămîni de  

lucru de 4 zile sau de 4 zile şi jumătate, cu condiţia că durata săptămînală a timpului de muncă să nu 

depăşească durata mazimă legală de 40 ore pe săptămînă prevăzută la art.95 alin 2. CM RM. 

Angajatorul care întroduce săptămîna de lucru comprimată are obligaţia de a respecta dispoziţiile 

speciale cu privire la durata timpului de muncă al femeilor şi tinerilor (art. 98 alin. 1-3 CM al RM). 

Regimul timpului de muncă sestabileşte prin regulamentul intern al unităţii, contarctul colectiv sau 

individual de muncă. Particularităţile regimului de muncă pentru anumite categorii  de salariaţi sunt 

conretizate în normele Codului muncii, precum şi în alte acte normative naţionale şi acorduri 

internaţionale la care R.Moldova este parte. Aici este vorba despre salariaţii care lucrează la 

angajatorii - persoane fizice (art.285 CM); a căror muncă este legată de circulaţia mijloacelor de 

transport (art.294 CM); din asociaţiile religioase (art.309 CM); care prestează munci în cadrul turei 

continue (art. 321 din Codul muncii). 

 

4. Munca suplimentară 

În conformitate cu art.104 CM RM, se consideră muncă suplimentară, munca prestată în afara 

duratei normale a timpului de muncă, prevăzute în art.95 alin.2; art.96 alin.2-4; art.98 alin.3 şi art.99 

alin.1 Codul muncii. 

 
Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (şi întrebări recomandate pentru discuţii la seminar): 

1. Evidenţiaţi şi caracterizaţi principalele categorii ale timpului de muncă. 

2. Ce deosebiri există între timpul de muncă redus şi timpul de muncă incomplet? 

3. Stabiliţi şi desrieţi formele specifice de organizare a timpului de muncă. 

4. Care este procedura de atragere a salariaţilor la munca suplimentară? 

5. Ce categorii de salariaţi nu pot fi atraşi la munca suplimentară? 

6. Definiţi noţiunea timpului de muncă. 

 
Speţă: 

 Dintre cele 8 colaboratoare ale contabilităţii, 5 au copii în vîrstă de pînă la 2 ani. Ele au cerut de la 

angajator  să li se stabilească  un regim de lucru cu durata zilei de muncă parţială. Angajatorul le-a refuzat, 

argumentînd că în aşa regim de lucru contabilitatea nu-şi va îndeplini sarcinile. 

 A procedat corect oare administraţia ? Cui i se stabileşte în mod obligatoriu regimul cu timp de 

muncă incomplet? 

 
Speţă: 

 Directorul uzinei de construcţii, cu consultaţia comitetului sindical luînd în consideraţie condiţiilede 

muncă ce s-au creat la întreptindere, a emis un ordin cu privire la trecerea întreprinderii de la săptămîna de 

muncă de 5 zile lucrătoare la săptămîna de muncă de 6 zile. Colectivul  de muncă nu a acceptat acest ordin şi 

s-a adresat către comitetul sindical ramural pentru a le da o explicaţie. 

 Care este ordinea de stabilire a duratei muncii zilnice pentru săptămîna de muncă de 5 zile şi pentru 

cea de 6 zile ? În ce mod se efectuiază evidenţa timpului de muncă ? Întocmiţi răspunsul comitetului sindical. 

 

Speţă: 

 Salariatul Vrabie a fost chemat de către angajator în afara timpului de muncă pentru înlăturarea 

unor consecinţe rezultat al avariei de producţie. Salariatul Vrabie a refuzat să se prezinte motivînd 

căangajatorul nu a încheiat cu el un acord scris. Ca rezultat al neprezentării Vrabie a fost concediat. 

 Este legitimă decizia angajatorulu? Ce încălcări au fost comise de angajator? 
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TEMA 10 

TIMPUL DE ODIHNĂ 

 
1.  Noţiunea şi importanţa timpului de odihnă 
2. Formele timpului de odihnă 

3. Concediile anuale. Concediile suplimentare. Concediile neplătite. Concediile sociale 

 

 
1.  Noţiunea şi importanţa timpului de odihnă 

Declaraţia Universală a Drepturilor Omului  (art.24) a proclamat în calitate de drept inalienabil 

dreptul la odihnă şi la timp liber, inclusiv dreptul la o limitare rezonabilă a zilei de muncă şi la 

concediu periodic plătit. Dreptul cetăţenilor la odihnă este fixat în art.43 din Constituţie. În privinţa 

salariaţilor acest drept este reglementat detaliat în Codul muncii, alte acte normative, în convenţiile 

colective şi în contractele individuale de muncă. Timp de odihnă se consideră timpul în cursul căruia 

salariatul este liber de îndeplinirea îndatoririlor de muncă şi pecare-l poate folosi cum crede de 

cuviinţă. Deci în dreptul muncii timp de odihnă se consideră timpul calendaristic în afara timpului de 

muncă. Legislaţia nu reglementează repartizarea timpului de odihnă aşa cum face în privinţa timpului 

de muncă. 

 

2.  Formele timpului de odihnă 

Legislaţia muncii prevede două modalităţi de reglementare a timpului de odihnă: directă şi 

indirectă. 

Reglementarea directă a timpului de odihnă constă în stabilirea formelor concrete ale acestuia. 

Reglementarea indirectă a timpului de odihnă constă în limitarea timpului de muncă. Potrivit 

legislaţiei muncii există următoarele forme concrete ale timpului de odihnă: 

- Repausurile în cursul zilei de muncă (în cadrul schimbului); 

- Repausul zilnic (între schimburi); 

- Repausul săptămînal (zilele de odihnă);  

- Zilele de sărbătoare nelucrătoare;  

- Concediile. 

În cadrul programului de muncă salariaţilor trebuie să li se acorde o pauză de masă de cel puţin 

30 minute (art.107, alin.1 din Codul munci). Pauzele de masă cu excepţia celor prevăzute în 

contractul colectiv de muncă sau în regulamentul intern al unităţii, nu se includ în timpul de muncă 

(art.107 alin.2 CM RM). Prin art.108 Codul muncii sunt prevăzute pauze pentru alimentarea 

copilului. Repausul zilnic (între schimburi) - este perioada de timp cuprinsă între sfîrşitul 

programului de lucru într-o zi şi începutul programului de muncă în ziua imediat următoare. 

Repausul săptămînal în conformitate cu art.109 CM RM se acordă timp de 2 zile consecutive, 

de regulă sîmbăta şi duminica. Munca în zilele de repaus este interzisă, însă conform art.104 alin.2,3 

CM al RM salariaţii pot fi atraşi la muncă suplimenatră numai în cazuri excepţionale. 

Zilele de sărbătoare nelucrătoare sunt prevăzute în art.111 din CM al RM: 

 

   3.  Concediile 

Noţiunea de concediu nu se conţine în codul muncii al R.Moldova. În literatura de specialitate 

concediu se numeşte odihna anuală în cursul cîtorva zile fără întrerupere cu menţinerea locului de 

muncă şi a salariului. Prin urmare în dreptul muncii concediul este considerat drept una din formele 

timpului liber sau forma principală a dreptului la odihnă. Relaţiile sociale cu privire la concediu sînt 

reglementate prin normele Codului muncii, respectîndu-se prevederile Convenţiei OIM nr.132/1970 

cu privire la concediile remunerate. Codul muncii stabileşte 2 categorii de concedii: anuale şi sociale. 
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Conform art.112  CM RM dreptul la concediu de odihnă anual plătit este garantat pentru toţi 

salariaţii. Codul muncii stabileşte 3 categorii de concedii de odihnă anuale plătite:  

de bază minimale,  

de bază prelungite, 

suplimentare.  

Durata concediului de odihnă anual plătit este stabilită în zile calendaristice, însă în această 

durată nu sînt incluse zilele de sărbătoare nelucrătoare, care deasemenea sunt plătite. În conforrmitate 

cu art.113 CM RM durata minimă a concediului de odihnă anual de bază este de 28 de zile 

calendaristice. Art.299 CM RM prevede concediul anual plătit pentru diferite categorii de salariaţi. 

Au dreptul la concediu de odihnă anual suplimentar plătit, în conformitate cu art.121 din Codul 

muncii salariaţii care lucrează în condiţii vătămătoare, salariaţii nevăzători şi persoanele în vîrstă de 

pînă la 18 ani – cu durata de cel puţin 4 zile calendaristice. Conform art.121 alin.5 CM RM, în 

convenţiile colective, în contractele colective şi cele individuale de muncă pot fi prevăzute şi alte 

categorii de salariaţi cărora li se acordă concedii de odihnă anuale suplimentare plătite precum şi alte 

durate  ale concediilor decît cele menţionate în Codul muncii. Salariatul poate fi rechemat din 

concediu prin ordinul angajatorului numai cu acordul scris al salariatului şi numai şi pentru situaţii 

neprevăzute, care fac necesară activitatea acestuia în unitate. 

Concediul neplătit se acordă salariatului în baza art.120 CM RM. 

Concediile sociale constituie perioade de timp liber, acordate în scopul creării condiţiilor 

favorabile pentru însănătoşire, maternitate şi îngrijirea copiilor. 

Concediul medical plătit se acordă tuturor salariaţilor şi ucenicilor în baza certificatului 

medical eliberat potrivit legislaţieiîn vigoare. 

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

 
Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (şi întrebări recomandate pentru discuţii la seminar): 

1. Definiţi noţiunea timpului de odihnă. 

2. Evidenţiaţi principalele forme ale timpului de odihnă. 

3. Care este regimul juridic al pauzei pentru masă şi al pauzelor suplimentare pentru alimentarea 

copilului? 

4. În ce cazuri este admisă atragerea salariaţilor la muncă în zilele de repaus sau în zilele de 

sărbătoare nelucrătoare? 

5. În ce mod se efectuiază programarea concediilor de odihnă anuale? 

6. În ce cazuri salariatul poate fi rechemat din concediu? 

7. Care sunt condiţiile de acordare a concediului neplătit ? 

8. Ce categorii de salariaţi beneficiază  de concediile de odihnă anuale suplimentare ? 

9. Ce tipuri de concedii fac parte din categoria concediilor sociale? 

 
Speţă: 

 Salariata Mîndru, avînd 2 copii gemeni de 2 ani, a rugat angajatorul să-i acorde un rpaus pentru 

alăptarea copiilor. Angajatorul i-aacordat un astfel de rpaus de 45 minute, cu toate că salariata a cerut cîte o 

oră şi jumătate pentru fiecare copil. Salariata nu a putut soluţiona conflictul apărut întreea şi angajator pe 

cale amiabilă, de aceea a înaintat o acţiune în instanţa de judecată. 

 Care va fi conţinutul instanţei de judecată ? 

 
Speţă: 

Salariatul Babără –angajat la uzina de tractoare în calitate de mecanic, a depus o cerere angajatorului uzinei 

pentru a i se oferi concediu anual plătit în afara graficului pentru perioada de muncă 2003-2004 şi 2004-

2005 pe motivul că soţia urma în timpul apropiat să nască. Cererea  salariatului a fost respinsă. 

 Selectaţi întrebările specifice acestui caz. Soluţionaţi speţa. 
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TEMA 11 

SALARIZAREA 

 
1. Noţiunea şi particularităţile salariului 

2. Structura salariului 

3. Sistemul tarifar şi elementele lui 

4. Salarizarea pentru condiţii speciale de muncă 

5. Modul de plată a salariului 

 

1. Noţiunea şi particularităţile salariului 

 Salariul reprezintă orice recompensă sau cîştig evaluat în bani plătit slariatului de către 

angajator în baza contractului individual de muncă. Atît în ţara noastră cît şi în alte state, în afara 

termenului de salariu se mai întrebuinţează şi termenii remuneraţie sau retribuţie. O definiţie legală a 

salariului este dată în Legea salarizării nr. 847/2002. Termenul de salariu a fost definit şi în 

instrumentele internaţionale. Potrivit art.1 al Convenţiei OIM nr.95/1949 asupra protecţiei salariului, 

prin termenul de salariu se înţelege remunerarea sau cîştigurile susceptibile de a fi evaluate în bani. 

Salariul este unul din elementele esenţiale ale contractului de muncă, alături de părţile, felul muncii 

şi locul de muncă. Conform art.128 alin.2 CM RM, la stabilirea şi achitarea salariului nu se admite 

nici o discriminare pe criterii de sex, vîrstă, handicap, origine socială, situaţie familială, apartenenţă 

la o etnie, rasă sau naţionalitate, opinii politice sau convingeri religioase, apartenenţă sau activitate 

sindicală. Analiza salariului ca noţiune specifică în sfera relaţiilor sociale de muncă, ne permite a 

formula particularităţile lui distincte şi anume 

- Este o remuneraţie pentru munca persoanelor salariate; 

- Este o remuneraţie pentru cantitatea şi calitatea muncii prestate în cadrul raportului juridicde 

muncă;  

- Este o remuneraţie pentru munca prestată în cursul timpului de muncă în baza contractului 

individual de muncă; 

- Este o remuneraţie în baza normelor şi tarifelor stabilite în prealabil; 

- Este un element fundamental, o clauză esenţială a contractului individual de muncă. 

 

    2.  Structura salariului 

Salariul lucrătorului are o structură complexă ce cuprinde toate elementele ce îl formează. 

Astfel, salariul include salariul de bază ( salariul tarifar, salariul funcţiei), salariul suplimentar 

(adaosurile şi sporurile la salariul de bază) şi alte plăţi de stimulare şi compensare. Aşadar salariul 

este format din 2 părţi: 

- Salariul de bază 

- Salariul suplimentar. 

Potrivit Legii cu privire la sistemul de salarizare în sectorul bugetar nr.355/23.12.2005, unele 

categorii de salariaţi beneficiază doar de salariu de bază, iar în anumite cazuri şi de unele elemente 

ale salariului suplimentar. 

 Salariul de bază reprezintă prima parte, partea principală, stabilă, obligatorie, neschimbătoare 

cu caracter permanent fixat imperativ prin lege sau prin alt act normativ de către Parlament ori 

Guvern sau contractual în cadrul negocierilor sub formă de salarii tarifare – pentru muncitori, şi 

salarii ale funcţiei – pentru funcţionari, specialişti şi conducători pentru munca executată în 

conformitate cu normele de muncă.  

 Salariul suplimentar reprezintă partea a doua adică partea secundară, schimbătoare, variabilă, 

cu caracter permanent sau provizoriu, în cuantum integral sau parţial fixat imperativ prin lege sau 

hotărîre de Guvern ori contractual în cadrul negocierilor colective sau individuale, format din 
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adaosuri şi sporuri la salariul de bază. Astfel,  salariul suplimentar al persoanelor care deţin funcţii 

publice obţinute în urma alegerilor organizate sau prin numire, în condiţiile legii, constă dintr-un 

ajutor material anual în mărime de un salariu lunar. Personalul instituţiilor judecătoreşti, procuraturii 

şi autorităţilor administraţiei publice cu statut de funcţionar public beneficiază de diverse sporuri: 

pentru grad de calificare, vechime în muncă, înaltă competenţă profesională, intensitate a muncii, 

pentru păstrarea secretului de stat. 

 Personalul unităţilor bugetare salarizat în baza reţelelor tarifare unice beneficiază de sporuri 

la salariul de bază: 

- Pentru grad de calificare; 

- Pentru vechime în muncă; 

- Pentru grad ştiinţific; 

- Pentru titlu onorific; 

- Pentru munca prestată în condiţii nefavorabile; 

- Pentru eficienţă înaltă în muncă; 

- Pentru utilizarea în exerciţiul funcţiunii a unor limbi străine; 

- Pentru responsabilitate majoră şi activitate în condiţii de risc pentru sănătate şi viaţă; 

- Alte sporuri ce ţin de specificul activităţii lor. 

 

   3.  Sistemul tarifar şi elementele lui 

Sistemul tarifar reprezintă un ansamblu de normative privind diferenţierea şi reglementarea 

salarizării diferitor grupuri profesionale şi categorii de angajaţi, în funcţie de nivelul calificării lor, de 

complexitatea lucrărilor şi de responsabilitatea pentru îndeplinirea lor. Sistemul tarifar de salarizare 

se aplică: la repartizarea lucrărilor în funcţie de complexitatea  lor, la repartizarea angajaţilor pe 

categorii în funcţie de nivelul lor de calificare şi de gradul de răspundere a funcţiei deţinute, la 

retribuirea muncii salariaţilor din instituţiile bugetare, lucrătorilor din unităţile economice cu 

autonomie financiară deopotrivă cu alte sisteme de salarizare. 

 Sistemul tarifar de salarizare include următoarele elemente: 

- Reţeaua tarifară unică de salarizare 

- Indicatoarele tarifare şi de calificare 

- Salariul tarifar pentru I categorie de salarizare 

- Salariile lunare ale funcţiei 

- Indemnizaţiile lunare. 

 

4.  Salarizarea pentru condiţii speciale de muncă 

Legislaţia muncii reglementaează relaţiile sociale de salarizare pentru prestarea muncii în orice 

condiţii care apar în procesul de producţie. 

Salarizarea în condiţii speciale de muncă cuprinde: 

- Retribuirea muncii în caz de efectuare a lucrărilor de diversă calificare 

- Retribuirea muncii în caz de cumulare a profesiilor şi de îndeplinire a obligaţiilor de 

muncă 

- Retribuirea muncii suplimentare 

- Retribuirea muncii prestate în zilele de repaus şi în cele de sărbătoare nelucrătoare 

- Retribuirea muncii de noapte 

- Retribuirea muncii în caz de neîndeplinire a normelor de producţie. 

 

5.  Modul de plată a salariului 
Clauza cu privire la retribuirea muncii, inclusiv salariul funcţiei sau cel tarifar, suplimentele, 

premiile şi ajutoarele materiale constituie una din clauzele generale ale contractului individual de 

muncă. 
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Angajatorul este obligat să aducă la cunoştinţa lucrătorului mărimea salariului, forma 

retribuirii, modul de calculare a salariului, periodicitatea şi locul de plată, reţinerile din salariu, 

precum şi despre alte condiţii referitor la salariu, să informeze în scris pe fiecare lucrător 

desprepărţile componente ale salariului ce i se cuvine , despre mărimea şi temeiurile reţinerilor 

efectuate, despre suma totală pe care trebuie să o primească, precum şi să asigure efectuarea 

înscrierilor respective în registrele contabile. În conformitate cu art.141-144 CM RM salariul se 

plăteşteîn monedă naţională. Plata salariului în natură este interzisă. Salariul se plăteşte periodic nu 

mai rar de 2 ori pe lună pentru lucrătorii remuneraţi pe unitate de timp sau în acord, nu mai rar de 1 

dată pe lună – pentru lucrătorii remuneraţi în baza salariilor lunare ale funcţiei. Plata salariului pentru 

o muncă ocazională , care durează mai puţin de 2 săptămîni se efectuiază imediat după executarea 

acesteia.Conform art.145 CM RM şi art.35 din Legea salarizării compensarea perderilor cauzate de 

neachitarea la timp a salariului se efectuiază prin: indexarea obligatorie şi în mărime deplină a sumei 

salariului calculat dacă reţinerea acstuia a constituit cel puţin o lună calendaristică de la data stabilită 

pentru achitarea salariului lunar. Salariul neprimit la timp din vina salariatului nu este supus 

indexării. Conform art.148 din Codul muncii reţinerile din salariu se pot face numai în cazurile şi 

doar cu respectarea procedurii prevăzute de legislaţie, astfel reţinerile din salariu pentru achitarea 

datoriilor lucrătorilor faţă de angajator se pot face în baza dispoziţiilor acstuia: 

- Pentru restituirea avansului eliberat în contul salariului; 

- Pentru restituirea sumelor plătite în plus în urma unor greşeli de calcul; 

- Pentru acoperirea avansului necheltuit şi nerestituit la timp eliberat pentru deplasare în interes 

de serviciu sau transferare într-o altă localitate ori pentru necesităţi gospodăreşti; 

- Pentru repararea prejudiciului cauzat unităţii din vina salariatului (art.338 CM RM). 

În cazurile specificate mai sus angajatorul are dreptul să emită dispoziţia de reţinere în termen de cel 

mult o lună de zile din ziua expirării termenului stabilit pentru: restituirea avnsului sau achitarea 

datoriei, efectuării plăţii greşit calculate, constatării prejudiciului material cauzat. Dacă acest termen 

a fost omis ori lucrătorul contestă temeiul sau cuantumul reţinerii litigiul se va examina de către 

instanţa de judecată la cererea angajatorului sau lucrătorului (art.349-355 din Codul muncii). 

Normarea muncii - reprezintă stabilirea volumului de muncă ce trebuie efectuată de către un lucrător 

sau de către o echipă de lucrători într-o unitate de timp. În funcţie de caracteristicile procesului de 

producţie şi ale activităţii ce se normează, norma de muncă se poate înfăţişa sub forma unei: norme 

de timp ( durata de timp necesară pentru executarea unei anumite lucrări), norme de producţie 

(volumul producţiei şi productivitatea fizică a muncii, pentru fiecare loc de muncă), norme de 

personal (numărul strict necesar de personal – diferenţiat pe meserii, funcţii şi nivel de calificare 

pentru desfăşurarea unei activităţi de către mai mulţi salariaţi), norme de deservire (cantitatea de 

obiecte de producţie, unităţi de utilaj, locuri de lucru pe care un lucrător sau mai mulţi lucrători sunt 

obligaţi a le deservi în cursul unei unităţi de timp de muncă), sarcini normative (volumul de lucru 

stabilit pe care lucrătorul este obligat să-l îndeplinească într-o unitate de timp de muncă – zi, lună 

etc.). 

 
Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (şi întrebări recomandate pentru discuţii la seminar): 

1. Formulaţi definiţia noţiunii de salariu. 

2. Care sunt părţile componente ale salariului ? 

3. Evidenţiaţi şi caracterizaţi principalele elemente ale sistemului tarifar. 

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

5. Care este modalitatea legală de retribuire a muncii prestate în zilele de repaus şi în cele de 

sărbătoare nelucrătoare ? 

6. Care este modul de plată a salariului ? 

7. Care este cuantumul total al reţinerilor din salariu? 

8. Ce reprezintă normarea muncii ? 
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Speţă: 

 Muncitorii unei întreprinderi au constatat că la achitarea salariului lunar nu li s-a inclus plata pentru 

munca suplimentară. În loc de salariu angajatorul le-a propus zile de odihnă. S-au adresat după lămurire la 

comitetul sindical al întreprinderii. Li s-a comunicat că munca suplimentară a fost efectuată fără acordul 

comitetului sindical, de aceea nu poate să intervină cu oarecare modificări. 

 Apreciaţi legalitatea acţiunilor angajatorului şi ale comitetului sindical. 

 

 

 

TEMA 12 

DISCIPLINA MUNCII 

 
1. Noţiunea de disciplină a muncii. Trăsăturile caracteristice ale acesteia 

2. Ordinea în sfera muncii salariate 

3. Formele de asigurare a disciplinei muncii 

4. Drepturile şi obligaţiile salariatului şi angajatorului 

5. Stimulări pentru succese în muncă 

6. Răspunderea disciplinară 

7. Sancţiuni disciplinare şi aplicarea lor 

 

 

1. Noţiunea de disciplină a muncii. Trăsăturile caracteristice ale acesteia 

Munca salariată reprezintă, o activitate socială colectivă, deaceia o condiţie de desfăşurare a 

oricărei activităţi colective, inclusiv a celei de muncă, o constituie ordinea în genere şi disciplina ca o 

totalitate de reguli de purtare obligatorii. Deşi în cadrul raportului juridic de muncă părţile se găsesc 

în relaţii contractuale totuşi salariatul se află în acelaşi timp în relaţii de subordonare. În baza 

raportului de subordonare salariatul este obligat să respecte, conform contractului individual de 

muncă, nu doar prevederile legislaţiei muncii, prevederile convenţiilor colective, ale contractului 

colectiv, regulamentului intern şi altor acte normative locale, ci şi dispoziţiile scrise şi verbale ale 

angajatorului care, pentru asigurarea îndeplinirii de către salariaţi a programului de activitate a 

unităţii, dispune de atribuţii de coordonare, de îndrumare, de control, precum şi de prerogative 

disciplinare. Deci necesitatea respectării unei anumite ordini, a unor reguli care să coordoneze 

conduita indivizilor, pentru atingerea scopului comun este importantă pentru orice activitate umană 

desfăşurată în colectiv. Orientarea spre o ordine, o disciplină a muncii este apreciată ca fiind o bună 

pregătire pentru un anumit comportament, ce presupune respectarea regimului de muncă. 

 Trăsăturile principale ale disciplinei muncii – sunt: 

1. Un sistem de norme juridice care reglementează comportarea salariaţilor în desfăşurarea 

procesului muncii colective. 

2. O obligaţie juridică generală. 

3. Are caracter autonom. 

4.  O  obligaţie de natură contractuală. 

Potrivit art.201 din Codul muncii, disciplina muncii reprezintă obligaţia tuturor salariaţilor de a 

se subordona unor reguli de comportare stabilite în conformitate cu Codul muncii, cu alte acte 

normative, cu convenţiile colective, cu contractele colective şi cu cele individuale de muncă, precum 

şi cu actele normative la nivel de unitate, inclusiv cu regulamentul intern al unităţii. 
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   2.  Ordinea în sfera muncii salariate 
În calitatea sa de fenomen social munca colectivă se desfăşoară într-o anumită ordine stabilită 

de către participanţii la aceste relaţii. În conformitate cu legislaţia muncii în vigoare, ordinea în sfera 

relaţiilor sociale de muncă este determinată de către angajator cu consultarea reprezentanţilor 

lucrătorilor în baza actelor normative de regelementare centralizată şi locală. Acte normative de 

reglementare centralizată sunt: Constituţia; Codul muncii şi alte legi organice; hotărîrile 

Parlamentului şi decretele Preşedintelui R. Moldova; actele normative ale Guvernului, ministerelor, 

departamentelor şi altor organe executive centrale – regulamente, statute, instrucţiuni, convenţii 

colective la nivel naţional şi ramural. Actul normativ fundamental ce reglementează ordinea de 

muncă în unitate este Regulamentul intern, structura de bază a căruia este stabilită prin prevederile 

art.198 din Codul muncii, precum şi statutele şi regulamentele disciplinare aprobate de Guvern. 

Conţinutul regulamentului intern este prevăzut la art.199 din Codul muncii. 

 

3.  Formele de asigurare a disciplinei muncii 

Relaţiile de asigurare a disciplinei muncii sunt reglementate prin acte normative atît cu caracter 

imperativ cît şi contractual. În acest sens cunoaştem 2 aspecte ale disciplinei de muncă – obiectiv şi 

subiectiv sau organizaţional şi social. 

Aspectul obiectiv se manifestă prin situaţia reală în care se desfăşoară activitatea de muncă 

colectivă. Cadrul juridic general de bază pentru o asemenea activitate este stabilit în mod imperativ 

prin normele Codului muncii. Totodată detalierea cadrului juridic se face şi prin alte legi organice, 

precum şi prin alte acte normative subordonate legii, inclusiv prin norme contractuale – convenţii 

colective, contracte colective, şi contracte individuale de muncă, deci şi prin dialog social. 

Aspectul subiectiv al disciplinei muncii se exprimă prin modul de realizare a drepturilor şi de 

îndeplinire a obligaţiilor de muncă de către ambele părţi ale raportului juridic individual de muncă. 

În conformitate cu prevederile art.202 CM RM disciplina de muncă se asigură în unitate prin 

crearea de către angajator a condiţiilor economice, sociale, juridice şi organizatorice necesare pentru 

prestarea unei munci de înaltă productivitate, prim formarea unei atitudini conştiente faţă de muncă, 

prin aplicarea de stimulări şi recompense, precum şi de sancţiuni în caz de comiteri a unor abateri 

disciplinare. 

Reieşind din conţinutul legislaţiei muncii, putem clasifica căile de asigurare a disciplinei 

muncii în două categorii: 

1) Convingerea 

2) Constrîngerea 

Ambele metode de asigurare a disciplinei muncii urmează să fie aplicate în condiţiile 

organizatorice şi juridice prevăzute de lege, deci respectînd onoarea, demnitatea, reputaţia 

profesională a salariatului. 

 

    4.  Drepturile şi obligaţiile salariatului şi angajatorului 

În baza legislaţiei muncii, salariatul şi angajatorul stabilesc conţinutul contractului individual 

de muncă ce cuprinde toate clauzele legale şi convenţionale în cadrul raportului juridic individual de 

muncă. Conform art.49 CM RM conţinutul contractului individual de muncă este determinat prin 

acordul părţilor şi include în calitate de elemnte distincte drepturile şi obligaţiile salariatului şi 

angajatorului. Drepturile şi obligaţiile pentru fiecare parte sunt prevăzute la art.9 şi 10 CM RM.  

Drepturile şi obligaţiile de muncă iau naştere odată ce aceste persoane devin subiecte ale 

raporturilor juridice de muncă.  

Drepturile şi obligaţiile de bază ale salariatului – sunt următoarele: dreptul la muncă, dreptul 

la protecţia muncii, dreptul la salariu, dreptul la odihnă, dreptul la formare profesională, dreptul la 

asociere în sindicate, la elaborarea actelor normative de parteneriat social, dreptul să participe la 

administrarea unităţii, la informare , la soluţionarea litigiilor individuale de muncă şi a conflictelor 

colective de muncă, dreptul la grevă, dreptul la repararea prejudiciului moral şi material etc. În 
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acelaşi timp salariatul este obligat să respecte normele legislaţiei muncii, să îndeplinească 

conştiincios obligaţiile de muncă prevăzute de contractul de muncă, să manifeste o atitudine 

gospodărească faţă de bunurile angajatorului şi ale altor salariaţi. 

Drepturile şi obligaţiile de bază ale angajatorului – corelativ drepturilor salariaţilor angajatorii 

sunt obligaţi să respecte normele legislaţiei muncii şi clauzele contractului individual de muncă, să 

acorde munca prevăzută de contractul  de muncă şi să creeeze salariaţilor condiţii de muncă 

sănătoase şi nepericuloase, să remunereze munca salariaţilor, să poarte negocieri colective, să creeze 

condiţii pentru participarea salariaţilor la administrarea unităţii, să repare prejudiciul material şi cel 

moral cauzat salariaţilor etc. Totodată angajatorul are dreptul să stimuleze şi să tragă la răspundere 

disciplinară salariaţii, să emită acte normative locale ş.a. 

 

    5.  Stimulări pentru succese în muncă 
A stimula înseamnă a încuraja, a îndemna, a face să sporească energia unei persoane. Codul 

muncii al R.Moldova , stabileşte dreptul lucrătorului la salariu în calitate de recompensă pentru 

munca prestată şi, de asemenea prevede obligaţia angajatorului de a plăti integral salariul în 

termenele stabilite de legislaţie. Totodată angajatorul are dreptul de stimulare a salariaţilor pentru 

munca eficientă, conştiincioasă, pentru succese în muncă (art.203 CM RM). Codul muncii nu 

stabileşte criteriile de stimulare, deci folosirea dreptul de stimulare este lăsată la decizia 

angajatorului, care determină de sine stătător, sau după caz, de comun acord cu reprezentanţii 

salariaţilor, cine, pentru care merite şi în ce mod poate fi stimulat. Deoarece legea nu prevede dreptul 

subiectiv al lucrătorului la alte stimulări decît cele salariale, el nu poate pretinde la nici un fel de 

stimulări sau la înaintarea candidaturii sale spre a fi stimulat în baza art.203-205 CM RM). În acelaşii 

timp nici angajatorul nu este obligat la efectuarea unor stimulări în baza acestor norme. 

Stimulările se consemnează într-un ordin, se aduc la cunoştinţa colectivului  de muncă şi se 

înscriu în carnetul de muncă al salariatului. 

 

    6.  Răspunderea disciplinară 

Răspunderea disciplinară este una din formele răspunderii juridice. Ea survine doar în cazul 

comiterii unei fapte ilicite în sfera relaţiilor sociale de muncă. Fapta ilicită în sfera relaţiilor  sociale 

de muncă, ce constă în neîndeplinirea sau îndeplinirea necorespunzătoare a obligaţiilor de muncă se 

numeşte abatere disciplinară. Anume abaterea disciplinară, săvîrşită cu vinovăţie, constituie 

temeiul răspunderii disciplinare. Gradul prejudiciabil al abaterii disciplinare se determină conform 

semnelor ce caracterizează elementele infracţiunii (obiectul, latura obiectivă, subiectul şi latura 

subiectivă), însă nu de lege ca în dreptul penal sau în administartiv, dar de angajator. 

Răspunderea disciplinară este o măsură de constrîngere contractuală şi un mijloc de corectare şi 

educare a lucrătorului care a comis o abatere disciplinară. Această pedeapsă are drept scop corectarea 

comportamentului făptuitorului şi prevenirea săvîrşirii de noi abateri din partea făptuitorului cît şi a 

altor lucrători. 

 

    7.  Sancţiuni disciplinare şi aplicarea lor 

Sancţiunea constituie o măsură de constrîngere aplicată în cazul încălcării unei reguli de 

conduită, a neexecutării unei obligaţii. Sancţiunile disciplinare se clasifică în generale şi speciale. 

Cele generale sunt stabilite prin Codul muncii şi în conformitate cu acesta – prin Regulamentul 

intern; cele speciale prin alte legi organice, statute şi regulamente disciplinare. Art.206 alin.1 CM 

RM conţine sancţiuni disciplinare ca: avertismentul, mustrarea, mustrarea aspră, concedierea. 

Conform art.206 alin.2  CM RM, legislaţia în vigoare poate prevedea şi alte sancţiuni disciplinare 

pentru unele categorii de salariaţi. (De ex. Legea cu privire la funcţia publică şi statutul 

funcţionarului public art.58). Conform art.207 CM RM, sancţiunea disciplinară se aplică de organul 

căruia i se atribuie dreptul de angajare a salariatului. Salariaţii care deţin funcţii elective pot fi 
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concediaţi numai prin hotărîrea organului de care au fost aleşi. Conform art.208 CM RM este 

prevăzută procedura aplicării sancţiunilor disciplinare.  

Sancţiunea disciplinară se aplică conform art.209 CM RM, imediat după constatarea abaterii. 

Angajatorul dispune aplicarea sancţiunilor disciplinare printr-o decizie în care în mod obligatoriu 

sunt indicate – temeiurile de fapt şi de drept ale aplicării sancţiunii, termenul în care sancţiunea poate 

fi contestată, organul la care sancţiunea poate fi contestată – (art.210 CM RM). 

Termenul de validitate a sancţiunii disciplinare potrivit art.211 alin.1 CM RM nu poate depăşi 

un an din ziua aplicării. 

 
Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (şi întrebări recomandate pentru discuţii la seminar): 

1. Formulaţi definiţia noţiunii de disciplină a muncii. 

2. Evidenţiaţi trăsăturile caracteristice ale disciplinei muncii. 

3. Care sunt mijloacele de înfăptuire a disciplinei muncii ? 

4. În ce mod se aplică stimulările pentru succese în muncă ? 

5. Definiţi noţiunea de răspundere disciplinară. 

6. Caracterizaţi elementele definitorii ale răspunderii disciplinare.  

7. Relevaţi şi analizaţi trăsăturile caracteristice ale răspunderii disciplinare. 

8. Este oare posibil cumulul răspunderii disciplinare cu răspunderea administrativă sau penală ? 

9. Formulaţi definiţia noţiunii de sancţiune disciplinară. 

10. Enumeraţi tipurile sancţiunilor disciplinare. 

11. Descrieţi procedura generală de aplicare a sancţiunilor disciplinare. 

12. Ce organe abilitate sunt împuternicite să aplice sancţiunile disciplinare ? 

13. În ce mod poate fi contestată sancţiunea disciplinară ? 

14. Este oare în drept instanţa de judecată să modifice tipul sancţiunii disciplinare, aplicată de către 

angajator cu încălcarea principiului individualizării răspunderii disciplinare ? 

15. Descrieţi efectele sancţiunilor disciplinare. 

 
Speţă: 

 Rotaru, bucătăreasă la ospătăria din cămin era obligată să treacă controlul medical în luna 

septembrie. Însă ea n-a trecut controlul medical, din care cauză, prin ordinul directorului ospătăriei, Rotaru 

a fost înlăturată de la lucru, concomitent anunţîndu-i-se şi o mustrare. Dat fiind faptul că ea refuza şi în 

continuare să treacă controlul medical, a fost concediată în baza art.86 al Codului muncii RM. 

 E legitimă concedierea bucătăresei ? 

 

Speţă: 

 Şoferului Negru, pentru absenţă nemotivată de la lucru i s-a anunţat mustrare aspră, în afară de 

aceasta, prin acelaşi ordin salariatului i s-a redus durata concediului anual cu o zi. Concediul a fost 

transferat din perioada de vară în perioada de toamnă. A fost lipsit de premiu lunar, a fost lipsit de 

suplimentul pentru limita de vîrstă. Considerînd ordinul nelegitim Negru, s-a adresat cu o cerere la Inspecţia 

muncii. 

 Care va fi conţinutul răspunsului inspecţiei muncii. Întocmiţi acest răspuns. 

 
Speţă: 

 Profesorul universitar Ungureanu a primit de la decanat un extras din orarul examenelor. Conform 

acestui orar, în ziua de duminică era stabilită consultaţie cu studenţii unei grupe, iar următoarea zi,  luni, 

urma să primească examen în grupa respectivă. Ungureanu a anunţat studenţii că consultaţia va avea loc 

luni, înainte de examen. În ziua de duminică el nu s-a prezentat la Universitate, de aceea prin ordinul 

rectorului pentru neprezentare la lucru, profesorului i s-a aplicat o sancţiune disciplinară. 

 Este legitim ordinul rectorului privind aplicarea sancţiunii disciplinare ? Care sunt particularităţile 

de aplicare a sancţiunilor disciplinare. 
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TEMA 13 

RĂSPUNDEREA MATERIALĂ  

 
1. Noţiunea, condiţiile şi trăsăturile răspunderii materiale 

2. Răspunderea materială a angajatorului 

3. Răspunderea materială a salariatului 

4. Modalităţi de reparare a prejudiciului cauzat în cadrul raportului juridic de muncă 

 

1. Noţiunea, condiţiile şi trăsăturile răspunderii materiale 

Potrivit art. 9 din Constituţie, proprietatea se constituie din bunurile materiale şi intelectuale. 

În sfera relaţiilor de muncă fiecare dintre părţile raportului juridic de muncă îşi pune în folosinţă 

proprietatea sa: angajatorul – bunurile materiale - pentru a obţine un profit, salariatul – capacitatea 

fizică şi intelectuală de muncă – pentru a obţine un salariu. 

Răspunderea materială constituie o formă a răspunderii juridice care constă în obligaţia de a repara, 

în limitele şi în condiţiile prevăzute de legislaţie, prejudiciul cauzat de către o parte a raportului 

juridic de muncă celeilalte părţi în legătură cu munca salariată. Deci la cercetarea acestei teme 

trebuie să atragem atenţie asupra următoarelor puncte: 

- Spre deosebire de răspunderea materială civilă, răspunderea materială în dreptul muncii este  

guvernată  de principiul reparării parţiale a prejudiciului cauzat. (art.336 CM RM). 

- În ceea ce priveşte răspunderea materială a angajatorului faţă de salariat relevăm următoarele  

elemente ale acesteia: fapta ilicită a angajatorului, prejudiciul, raportul de cauzalitate, vinovăţia. 

 ( art.330 CM RM ). 

Trăsăturile răspunderii materiale sunt: 

1. Este o răspundere contractuală; 

2. La baza răspunderii materiale stă vinovăţia celui în cauză; 

3. Este reglementată prin normele imperative; 

4. Este o răspundere individuală; 

5. Are natură dublă. 

 

     2.  Răspunderea materială a angajatorului 

Angajatorul este persoana fizică sau juridică , care angajează salariaţi în baza contractului 

individual de muncă. Condiţiile răspunderii materiale a angajatorului sunt următoarele: 

1. Să existe fapta ilicită a angajatorului; 

2. Salariatul să fi suferit un prejudiciu material sau moral în legătură cu prestarea muncii; 

3. Să existe o legătură de cauzalitate între fapta ilicită şi prejudiciul cauzat; 

4. Să existe culpa angajatorului. 

 

    3.  Răspunderea materială a salariatului 

Salariatul, persoana fizică care prestează  o muncă, conform unei anumite specialităţi, calificări 

sau într-o anumită funcţie, în schimbul unui salariu. Răspunderea materială a salariatului constă în 

repararea prejudiciului material cauzat angajatorului în timpul executării contractului individual de 

muncă. 

Condiţiile răspunderii materiale a salariatului sunt următoarele: 

1. Cel care a produs prejudiciul trebuie să aibă calitatea de salariat al unităţii păgubite; 

2. Fapta ilicită şi personală a salariatului trebuie să fie săvîrşită în legătură cu munca sa; 

3. Prejudiciul trebuie să fie un rezultat al faptei ilicite a salariatului; 

4. Existenţa vinovăţiei salariatului în cauzarea prejudiciului. 
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    4.  Modalităţi de reparare a prejudiciului cauzat în cadrul raportului juridic de muncă 

Legislaţia muncii stabileşte un mod simplu de reparare a prejudiciului material. Astfel conform 

art.328 CM RM partea contractului individual de muncă repară prejudiciul material pe care l-a cauzat 

celeilate părţi în urma acţiunii sau inacţiunii sale ilegale şi culpabile, dacă legislaţia nu prevede altfel. 

Totodată, fiecare parte a contractului este obligată să dovedească cuantumul prejudiciului care i-a 

fost cauzat. 

Potrivit artr. 351 din Codul muncii, organele de jurisdicţie a muncii sunt: comisiile de 

conciliere, care constituie organe extrajudiciare de jurisdicţie a conflictelor colective de muncă, 

instanţa de judecată, care este organul de jurisdicţie a muncii destinate soluţionării atît a litgiilor 

individuale cît şi a conflictelor colective de muncă. Aşadar, dacă pentru soluţionarea conflictelor 

colective de muncă există organe de jurisdicţie a muncii atît extrajudiciare – comisiile de conciliere, 

instanţele de judecată, atunci pentru soluţionarea litgiilor individuale de muncă există doar organe 

judiciare de jurisdicţie a muncii instanţele de judecată. Codul muncii conţine un număr suficient de 

norme care prevăd înlăturarea pe cale extrajudiciară a unor divergenţe apărute în legătură cu 

activitatea de muncă, iclusiv în situaţia cauzării unor prejudicii materiale şi morale. Astfel procedura 

extrajudiciară este obligatorie chiar şi în cazul în care nu există organe extrajudiciare de jurisdicţie a 

muncii, deoarece potrivit principiilor jurisdicţiei  muncii (art.350 CM RM) prioritate se acordă 

concilierii intereselor divergente, ce decurg din raporturile de muncă, care conform art.148 CM RM, 

constituie obiectul jurisdicţiei  muncii. Art.332 CM RM prevede expres cererea scrisă a salariatului 

privind repararea prejudiciului material şi a celui moral cauzat. Conform art.341 alin.1, 2, 3 CM 

mărimea prejudiciului se determină conform pierderilor reale. Salariatul, vinovat de cauzarea unui 

prejudiciu material angajatorului, îl poate repara binevol, integral sau parţial (art.343 din Codul 

muncii). Conform art.344 CM RM, angajatorul poate să reţină de la salariatul vinovat suma 

prejudiciului material ce nu depăşeşte un salariu mediu lunar. Reţinerile din salariu nu pot depăşi 

limiteleprevăzute la art.149 CM RM. Conform art.335 CM RM, angajatorul poate să renunţe integral 

sau parţial la repararea prejudiciului de către salariat. Organele de jurisdicţie a muncii nu au 

competenţa de a-i elibera pe salariaţi de repararea prejudiciului cauzat, dar conform art.346 CM RM 

poate să reducă mărimea prejudiciului ce urmează a fi reparat de salariat. În acelaşi timp, este necesar 

de menţionat că nu poate fi micşorat cuantumul prejudiciului ce urmează a fi reparat, dacă acesta a 

fost cauzat intenţionat, s-a produs în rezultatul săvîrşirii unei infracţiuni. 

 
Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (şi întrebări recomandate pentru discuţii la seminar): 

1. Formulaţi definiţia noţiunii de răspundere materială în dreptul muncii. 

2. Evidenţiaţi trăsăturile caracteristice ale răspunderii materiale în dreptul muncii. 

3. Ce elemente alcătuiesc răspunderea materială a salariatului pentru prejudiciul cauzat 

angajatorului ? 

4. În ce cazuri salariatul este absolvit de răspunderea materială pentru prejudiciul cauzat 

angajatorului ? 

5. În ce cazuri salariatul suportă răspunderea materială deplină pentru prejudiciul cauzat 

angajatorului ? 

6. Evidenţiaţi particularităţile încheierii contractului cu privire la răspunderea materială deplină a 

salariatului. 

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

8. Caracterizaţi elementele răspunderii materiale a angajatorului pentru prejudiciul cauzat 

salariatului. 

9. În ce cazuri apare obligaţia angajatorului de a repara prejudiciul cauzat salariatului ? 

10. Descrieţi modul de examinare a litigiilor pentru repararea prejudiciului cauzat salariatului. 
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Speţă: 

 Profesoara de educaţie fizică a unui liceu, în baza procurii, a primit de la depozitul fabricii costume 

şi inventar sportiv. În drum spre şcoală a început să plouă şi o parte din marfă a devenit inutilă, deoarece 

mijlocul de transport nu a fost acoperit. Valoarea bunurilor defectate constituia 5.000 lei. La predarea 

inventarului în depozit s-a constatat că de asemenea lipsesc şi 10 costume sportive, în sumă de 2.500 lei. 

Neştiind cum să procedeze, directorul şcolii s-a adresat juristului după consultaţie. 

 Care ar trebui să fie consultaţia juristului ? Întocmiţi răspunsul. 

 

 

 

TEMA 14 

PROTECŢIA MUNCII 

 

1. Noţiunea şi importanţa protecţiei muncii 

2. Direcţiile principale ale politicii de stat în domeniul protecţiei muncii, securităţii şi 

sănătăţii în muncă 

3. Organizarea protecţiei muncii, securităţii şi sănătăţii în muncă 

4. Asigurarea dreptului salariaţilor la protecţia muncii, la securitate şi sănătate în muncă 

5. Accidentele de muncă şi bolile profesionale 

 

1. Noţiunea şi importanţa protecţiei muncii 

Termenul protecţie reprezintă faptul de a proteja, a sprigini, a ocroti. Aşadar protecţia muncii 

constituie activitatea de realizare a măsurilor întreprinse de participanţii la relaţiile sociale de muncă 

în vederea protejării, ocrotirii omului – purtător al forţei de muncă, omului care foloseşte capacităţile 

sale fizice şi intelectuale pentru crearea valorilor materiale şi spirituale. Pentru desfăşurarea activităţii 

de muncă oamenii elaborează şi implimentează reguli de folosire a obiectelor şi uneltelor de 

producţie, adică reguli de comportare a omului lucrător în raportul său cu obiectele şi forţele naturii, 

dar şi în relaţiile sale cu alţi oameni, participanţi ai relaţiilor sociale de muncă. De aceea aceste reguli 

conţin cerinţe cărora trebuie să le corespundă mijloacele şi obiectele de lucru din punct de vedere al 

ocrotirii vieţii şi sănătăţii lucrătorului, dar totodată şi cerinţe legate de organizarea muncii. Asemenea 

reguli sunt normele tehnice, normele sanitaro-igienice, dar şi normele sociale şi obligatorii, 

respectarea cărora este asigurată prin activitatea autorităţilor publice, activitate care nu este limitată 

doar la constrîngere administartivă. Noţiunea de protecţie a muncii figurează şi în Constituţie. Astfel 

în conformitatecu art. 43 alin. 2, salariaţii au dreptul la protecţia muncii. Măsurile de protecţie 

privesc securitatea şi igiena muncii, regimul de muncă al femeilor şi al tinerilor, instituirea unui 

salariu minim pe economie, repausul săptămînal, concediul de odihnă plătit, prestarea muncii în 

condiţii grele, precum şi alte situaţii specifice. La ora actuală noţiunea de protecţie a muncii în sens 

larg constituie un principiu al dreptului muncii care se referă la totate instituţiile dreptului muncii. 

Anume din acest considerent protecţia muncii ste reglementată atît de dreptul internaţional cît şi de 

cel naţional al muncii. Există un şir de convenţii ale OIM cu caracter general nr.121 (1964) privind 

despăgubirile acordate în caz de accident de muncă sau îmbolnăvire profesională, nr.155 (1981) 

privind securitatea şi igiena muncii, nr.161 (1985) privitor la serviciile de sănătate în muncă,  şi cu 

caracter special – nr.115 (1960) cu privire la protecţia contra radiaţiei, nr.139 (1974) privind cancerul 

profesional, nr.167 (1988) securitatea şi sănătatea lucrătorilor în construcţii. Totodată reglementări de 

importanţă fundamentală în ce priveşte asigurarea sănătăţii şi securităţii în muncă se conţin şi în 

Codul muncii (art. 248,255,327,328), Codul civil (art.1398, 1424), Legea ocrotirii sănătăţii, Legea cu 

privire la asigurarea obligatorie de asistenţă medicală, Legea privind modul de recalculare a sumei de 

compensare a pagubei cauzate angajaţilor în urma mutilării sau a altor vătămări ale sănătăţii în timpul 
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exercitării obligaţiilor de serviciu, Legea privind asigurările pentru accidente de muncă, Legea 

privind inspecţia muncii, etc. 

 

2.  Direcţiile principale ale politicii de stat în domeniul protecţiei muncii, securităţii şi sănătăţii 

în muncă. 

În conformitate cu art.24 alin.1 din Constituţie , statul garantează fiecărui om dreptul la viaţă şi 

la integritate fizică şi psihică. Potrivit art.222 din Codul muncii direcţiile principale ale politicii de 

stat în domeniul protecţiei muncii sunt: 

-  Asigurarea priorităţii privind păstrarea vieţii şi sănătăţii salariaţilor; 

- Emiterea şi aplicarea actelor normative privind protecţia muncii; 

- Supravegherea şi controlul de stat asupra respectării actelor normative în domeniul protecţiei 

muncii; 

- Spriginirea controlului obştesc asupra respectării drepturilor şi intereselor legitime ale 

salariaţilor în domeniul protecţiei muncii; 

- Cercetarea şi evidenţa accidentelor de muncă şi a bolilor profesionale; 

- Apărarea intereselor legitime ale salariaţilor care au suferit în urma accidentelor de muncă şi 

a bolilor profesionale, precum şi ale membrilor familiilor lor, prin asigurarea socială 

obligatorie contra accidentelor de muncă şi a bolilor profesionale;  

- Stabilirea compensaţiilor pentru muncă în condiţii grele , vătămătoare sau periculoase  ce nu 

pot fi înlăturate în condiţiile nivelului tehnic actual al producţiei şi al organizării muncii; 

- Propagarea experienţei avansate în domeniul protecţiei muncii;  

- Participarea autorităţilor publice la realizarea măsurilor ; 

- Organizarea evidenţei statistice de stat privind condiţiile de muncă; 

- Pregătirea şi reciclarea specialiştilor în domeniul protecţiei muncii; 

- Contribuirea la crearea condiţiilor nepericuloase de muncă. 

 

3.  Organizarea protecţiei muncii, securităţii şi sănătăţii în muncă 

După cum s-a menţionat, legislaţia stabileşte obligaţii concrete pentru toate organele 

autorităţilor publice, indiferent de nivelul la care activează privind conducerea şi asigurarea protecţiei 

muncii, securităţii şi sănătăţii în muncă. Organizarea protecţiei muncii, securităţii şi sănătăţii în 

muncă sîntpre văzute la art.225 – 239 CM RM, art.10,16 din legea securităţii şi sănătăţii în muncă. 

   4.   Asigurarea dreptului salariaţilor la protecţia muncii, la securitate şi sănătate în muncă 

Dreptul la muncă este indisolubil legat de dreptul la protecţia şi igiena muncii, la securitate şi 

sănătate în muncă. În conformitate cu art.CM RM şi art.20 din Legea securităţii şi sănătăţii în muncă 

fiecare lucrător are anumite drepturi stipulate în aceste articole. Conform art.226  CM RM şi art.19 

Legea securităţii şi sănătăţii în muncă sunt prevăzute şi obligaţiile lucrătorilor. Dacă salariatul , la 

apariţia unui pericol pentru viaţa şi sănătatea sa, refuză să presteze munca stipulată prin contract, 

angajatorul este obligat să-i acorde salariatului o altă muncă pînă la înlăturarea pericolului, cu 

menţinerea salariului de la locul de muncă precedent. În cazul în care acordarea unei alte munci este 

imposibilă timpul staţionării salariatului pînă la înlăturarea pericolului pentru viaţa şi sănătatea sa, se 

plăteşte de către angajator conform art.163 alin.1 din Codul muncii. Finanţarea măsurilor de protecţie 

şi igienă a munciila nivel naţional, ramural şi teritorial se efectuiază în conformitate cu legislaţia şi 

prevederile convenţiilor colective de nivelul respectiv (art.237 CM RM).  
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         5.  Accidentele de muncă şi bolile profesionale 

Accidentul de muncă reprezintă evenimentul ce a produs vătămarea violentă a organismului 

salariatului (prin electrocutare, leziune, arsură, degerare, asfixiere, intoxicaţie acută) în procesul de 

muncă care provoacă pierderea temporară a capacităţii de muncă, a invalidităţii sau decesul 

salariatului. Boala profesională constă în afecţiunea produsă ca urmare a exercitării unei meserii sau 

profesii, cauzată de agenţi nocivi fizici, chimici ori biologici caracteristici locului de muncă, precum 

şi de suprasolicitarea diferitelor organe sau sisteme ale organismului, în procesul de muncă. 

Cercetarea accidentelor de muncă se fac în scopul stabilirii circumstabnţelor şi cauzelor ce le-au 

provocat, precum şi în scopul determinării măsurilor de prevenire aunor asemenea fenomene (art.243 

CM RM). Comunicarea, cercetarea, înregistrarea şi evidenţa accidentelor de muncă şi bolilor 

profesionale se efectuiază în conformitate cu Regulamentul privind modul de cercetare a accidentelor 

de muncă, aprobat prin Hotărîrea Guvernului nr.1361 din 22.12.2005. 

 Clasificarea accidentelor de muncă: 

- Accidente de muncă; 

- Accidente în afara muncii. 

Comunicarea accidentelor de muncă se face de către fiecare accidentat sau martor ocular, acesta este 

obligat să anunţe imediat despre accidentul produs conducătorul său direct sau oricare conducător 

superior şi după caz să acorde primul ajutor. Conducătorul respectiv are anumite obligaţii în acest 

sens: 

- Să organizeze acordarea ajutorului medical, transportarea acestuia la o instituţie medicală; 

- Să efectuieze în caz de necesitate evacuarea personalului de la locul accidentului ; 

- Să informeze angajatorul despre accidentul produs; 

- Să menţină neschimbată situaţia reală în care s-a produs accidentul, pînă la primirea acordului 

persoanelor care efectuiază cercetarea. 

Scopul cercetării accidentului de muncă constă în clasificarea lui, determinarea 

circumstanţelor, cauzelor şi încălcării actelor normative şi a altor reglementări ce au condus la 

accidentarea salariaţilor, stabilirea persoanelor care au încălcat prevederile actelor normative şi a 

măsurilor corespunzătoare întru prevenirea unor asemenea evenimente. Accidentele se înregistrează 

şi se ţin în evidenţă de către unităţile ale căror salariaţi sunt sau au fost accidentaţi, iar cele produse la 

angajator- persoană fizică se înregistrează şi se ţin la evidenţă de către autoritatea administraţiei 

publice locale (primărie), pe teritoriul căreia este înregistrat contractul individual de muncă. 

 

Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (şi întrebări recomandate pentru discuţii la seminar): 

1. Formulaţi definiţia noţiunii de protecţie a muncii. 

2. Care este importanţa protecţiei muncii ? 

3. Evidenţiaţi trăsăturile caracteristice ale protecţiei  muncii. 

4. Stabiliţi direcţiile principale ale politicii de stat în domeniul protecţiei  muncii şi securităţii şi 
sănătăţii în muncă. 

5. Care este modalitatea organizării protecţiei  muncii securităţii şi sănătăţii în muncă? 

6. Care sunt obligaţiile angajatorului privind protecţia  muncii ? 

7. Ce reprezintă examenul medical în domeniul protecţiei  muncii şi securităţii şi sănătăţii în muncă? 

8. Cum trebuie să fie organizat un loc de muncă privind protecţia şi sămătatea în muncă? 

9. Ce reprezintă instruirea lucrătorilor în materie de protecţie şi igienă a muncii ? 

10. Relataţi condiţiile de înfiinţare a Serviciului pentru protecţia şi igiena muncii. 

11. Cum are loc asigurarea dreptului salariaţilor la protecţia muncii, la securitate şi sănătate în  
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muncă ? 

12. Formulaţi noţiunea accidentelor de muncă şi a bolilor profesionale şi caracterizaţi prevenirea lor. 

13. În ce mod are loc cercetarea accidentelor  ? 

14. Cine are dreptul de a comunica despre producerea accidentului şi care este modul de înregistrare 

şi evidenţă a accidentelor ? 

Speţă: 

La o întreprindere individuală din cauza că utilajul era uzat s-a produs un accident de muncă în urma 

căruia a avut de suferit cet.Rusu. Angajatorul a refuzat să recunoască accidentul de muncă şi, 

respectiv să recupereze prejudiciul material stabilit de legislaţie din motiv că salariatului la angajarea în 

cîmpul muncii i s-a adus la cunoştinţă că utilajul cu care lucra este uzat şi de aceea trebuie să fie atent. 

Procedează corect administraţia? Are dreptul salariatul să se adreseze în judecată? Soluţionaţi 

cazul. 

 

 

 

TEMA 15 

JURISDICŢIA MUNCII.  SUPRAVEGHEREA ŞI CONTROLUL ASUPRA 

RESPECTĂRII LEGISLAŢIEI MUNCII 

 

1. Consideraţii generale 

2. Jurisdicţia individuală 

3. Soluţionarea conflictelor colective de muncă 

4. Greva 

5. Noţiunea şi importanţa supravegherii şi controlului asupra respectării legislaţiei 

muncii 

6. Organele de supraveghere şi control asupra respectării legislaţiei muncii  

7. Răspunderea pentru încălcarea legislaţiei muncii 

 

1. Consideraţii generale 

Jurisdicţia muncii are ca obiect soluţionarea conflictelor de munca cu privire la încheierea, 

executarea, modificarea, suspendarea şi încetarea contractelor individuale sau, după caz, colective de 

munca prevăzute de prezentul cod, precum şi a cererilor privind raporturile juridice dintre partenerii 

sociali, stabilite potrivit Codului muncii. 

 Conform art.349 al Codului muncii pot fi părţi în conflictele de muncă: 

1. salariaţii, precum şi orice altă persoană titulară a unui drept sau a unei obligaţii în 

temeiul prezentului cod, al altor legi sau al contractelor colective de muncă; 

2. angajatorii - persoane fizice şi/sau persoane juridice - agenţii de muncă temporară, 

utilizatorii, precum şi orice altă persoană care beneficiază de o muncă desfăşurată în 

condiţiile prezentului cod; 

3. sindicatele şi patronatele; 

4. alte persoane juridice sau fizice care au această vocaţie în temeiul legilor speciale sau al 

Codului de procedură civilă.  
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    2.  Jurisdicţia individuală 

Potrivit prevederilor art. 354 CM RM, se consideră litigii individuale de muncă divergenţele 

dintre salariat şi angajtor privind: 

- Încheierea contractului individual de muncă; 

- Executarea, modificarea şi suspendarea contractului individual de muncă; 

- Încetarea şi nulitatea, parţială sau totală a contractului individual de muncă; 

- Plata despăgubirilor în cazul neîndeplinirii sau îndeplinirii necorespunzătoare a 

obligaţiilor de către una din părţile contractului individual de muncă; 

- Rezultatele concursului; 

- Anularea ordinului de angajare în serviciu emis conform art.65 alin.1 CM RM; 

- Neeliberarea în termen a carnetului de muncă, înscrierile incorecte efectuate în acesta; 

- Alte probleme cedecurg din raporturile individuale de muncă. 

Instanţa de judecată examinează litigiile apărute în cadrul încheierii, modificării sau încetării 

contractului individual de muncă. Termenul de prescripţie de 3 luni în litigiile ce rezultă din încetarea 

contractului individual de muncă se calculează din ziua în care ordinul a fost adus la cunoştinţa 

salariatului contra semnătură, din ziua eliberării carnetului de muncă, sau din ziua contestării 

refuzului salariatului dea lua cunoştinţă de ordinul de concediere pentru a semna sau a lua carnetul de 

muncă. 

 

   3.   Soluţionarea conflictelor colective de muncă 

Conflictele de muncă se clasifică în conflicte colective şi individuale de muncă.Conflictele de 

muncă colective pot fi de drepturi sau de interese, iar cele individuale de drepturi.Conflictele de 

drepturi se nasc atunci când nu sunt respectate drepturile prevăzute în lege sau în contractul colectiv 

ori individual de muncă.Conflictele de interese se nasc în cazul unui dezacord intervenit între părţi cu 

privire la revendicările salariaţilor, încă neconsacrate în lege, contract colectiv sau contract individual 

de muncă. Conflictele de interese nu se soluţionează în justiţie, deoarece pentru a putea judeca, 

instanţa are nevoie de un temei legal sau contractual, or conflictul de interese s-a născut tocmai în 

absenţa unui asemenea temei. Conflictele de drepturi se soluţionează în faţa instanţei de judecată.  

    4.  Greva 

Potrivit prevederilor legislaţiei muncii greva reprezintă refuzul benevol al salariaţilor de a-şi 

îndeplini, total sau parţial, obligaţiile de muncă, în scopul soluţionării conflictului colectiv de muncă 

declanşat în conformitate cu legislaţia în vigoare, încetarea colectivă şi voluntară a lucrului de către 

salariaţi, încetarea totalăsau parţială a muncii de către salariaţi în scopul obţinerii unor revendicări 

economice şi sociale legate de condiţiile de muncă, de plată a muncii şi de securitate socială. Greva 

se caracterizează prin următoarele trăsături: 

- Poate fi declarată pe durata desfăşurării conflictului colectiv de muncă; 

- Constituie o încetare voluntară şi colectivă a lucrului.  

Constituţia recunoaşte prin art.45, dreptul la grevă, care constituie totodată, potrivit art.5 lit.n 

din Codul muncii, un principiu de bază al reglementării raporturilor de muncă şi a altor raporturi 

legate nemijlocit de acestea. În conformitate cu art.362 CM RM, greva poate fi declarată în scopul 

apărării intereselor profesionale cu caracter economic şi social ale salariaţilor şi nu poate urmări 

scopuri politice. Organizarea grevei poate avea loc în condiţiile legii, la orice nivel al parteneriatului 

social – de unitate, teritorial, de ramură, naţional. Greva se desfăşoară de obicei la locul de muncă al 
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salariaţilor. Însă ea poate fi desfăşurată şi în afara unităţii. Angajatorul poate solicita suspendarea 

grevei, pe un termen  de cel mult 30 zile, în cazul în care aceasta ar putea pune în pericol viaţa şi 

sănătatea oamenilor sau atunci cînd consideră că greva a fost declarată ori se desfăşoară cu încălcarea 

legislaţiei. În conformitate cu art.370 CM RM, pentru declararea şi organizarea grevei ilegale, 

persoanele vinovate poartă răspundere disciplinară, materială, administrativă, penală în conformitate 

cu legislaţia în vigoare. 

 

   5.   Noţiunea şi importanţa supravegherii şi controlului asupra respectării legislaţiei muncii 

Supravegherea reprezintă activitatea organelor de stat legată de asigurarea executării cu 

exactitate şi stricteţe a legislaţiei. Prin urmare, atribuţiile organelor de supraveghere constau în a 

elimina toate formele de încălcare a legii. 

Controlul reprezintă o latură a activităţii de administare. Esenţa controlului constă în 

verificarea corespunderii activităţii obiectelor controlate cu prescripţiile actelor normative, în 

aprecierea acestei activităţi din punct de vedere al legalităţii şi în aplicarea sancţiunilor în caz de 

încălcare a prevederilor legislaţiei. 

 

   6.  Organele de supraveghere şi control asupra respectării legislaţiei muncii 

Supravegherea şi controlul asupra respectării actelor legislative şi a altor acte normative ce 

conţin norme ale dreptului muncii, a contractelor colective de muncă şi convenţiilor colective la toate 

unităţile sunt exercitate de: 

 Inspecţia Muncii; 

 Serviciul de Supraveghere de Stat a Sănătăţii Publice 

 Serviciul Protecţiei Civile şi Situaţiilor Excepţionale 

 Alte organe abilitate cu funcţii de supraveghere şi control 

 Sindicatele. 

 

   7.  Răspunderea pentru încălcarea legislaţiei muncii 

În conformitate cu art.381 din Codul muncii, persoanele vinovate de încălcarea legislaţiei 

muncii, a altor acte normative ce conţin norme ale dreptului muncii, a contractelor colective de 

muncă şi a convenţiilor colective sunt trase la răspundere disciplinară, materială, administrativă şi 

penală. 

 

Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (şi întrebări recomandate pentru discuţii la seminar): 

1. Formulaţi definiţia noţiunii de jurisdicţie a muncii. 

2. Determinaţi obiectul jurisdicţiei muncii. 

3. Relevaţi principiile specifice instituţiei juridice a jurisdicţiei muncii. 

4. Ce categorii de persoane pot figura în calitate de părţi în cadrul litigiilor individuale de muncă şi 
conflictelor colective de muncă? 

5. Care este procedura de examinare a cererii privind soluţionarea litigiilor individuale de muncă? 

6. Definiţi noţiunea de conflict colectiv de muncă. 

7. Specificaţi trăsăturile caracteristice ale conflictului colectiv de muncă. 

8. Dezvăluiţi procedura desoluţionare a conflictului colectiv de muncă. 

9. Care este modul legal de declarare şi desfăşurare a grevei ? 

10. În ce cazuri operează suspendarea şi încetarea grevei ? 
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11. Specificaţi organele de stat ce au competenţe generale în sfera exercitării controlului şi 
supravegherii asupra respectării legislaţiei muncii. 

12. Care sunt atribuţiile şi obiectivele Inspecţiei Muncii ? 

13. Ce împuterniciri au organele sindicale la efectuarea controlului asupra respectării legislaţiei 

muncii? 

 

Speţă: 

Salariatul Negură activa în calitate de maistru la fabrica de mobilă. Era angajat în baza contractului 

individual de muncă pe termen nedeterminat. La data de 11.12.2007 a primit o comandă urgentă de executat, 

însă pe data de 13.12.2007 s-a îmbolnăvit şi s-a aflat în concediu medical timp de 3 săptămîni. Prin ordinul 

angajatorului la data de 20.12.2007 sub motivul că n-a îndeplinit comanda a fost concediat. 

Soluţionaţi cazul conform legislaţiei în vigoare. 

Speţă: 

Lungu în vîrstă de 17ani, absolvent al şcolii profesionale polivalente, a fost angajat la şantier de 

construcţii. În contractul individual de muncă se stipula că acesta din urmă va fi supus perioadei de probă. 

După 4 luni de muncă, Lungu a fost concediat pe motiv că rezultatul perioadei de probă este nesatisfăcător. 

Adresîndu-se cu o cerere în instanţa de judecată, el a cerut să fie restabilit la locul de muncă respectiv. 

Ce va decide instanţa. A avut dreptul angajatorul să-l concedieze? 

 

TEMA 16 

DREPTUL INTERNAŢIONAL AL MUNCII 

 

1. Noţiunea, probleme ale definirii, apariţia dreptului internaţional al muncii 

2. Obiectul şi subiectele dreptului internaţional al muncii 

3. Principiile şi izvoarele dreptului internaţional al muncii 

 

1.  Noţiunea, probleme ale definirii, apariţia dreptului internaţional al muncii 

Prin reglementarea internaţională a dreptului muncii, înţelegem reglementarea cu ajutorul 

acordurilor internaţionale, încheiate între state (convenţii bilaterale şi multilaterale), a problemelor 

legate de folosirea muncii salariaţilor, îmbunătăţirea condiţiilor de muncă ale salariaţilor, protecţia 

muncii şi protecţia intereselor individuale şi colective ale salariaţilor. Aceste norme sînt consfinţite în 

actele adoptate de Organizaţia Internaţională a Muncii (OIM), Uniunile regionale ale statelor din 

Europa etc. Spre deosebire de dreptul intern, dreptul internaţional al muncii reprezintă acea ramură 

specifică a dreptului internaţional, care este – internaţional, prin izvoarele sale şi naţional (intern), 

prin obiectul său, avînd ca obiect de studiu, atît legislaţia muncii cît şi legislaţia securităţii sociale. 

Procesele de globalizare economice sunt o provocare tot mai mare pentru  dreptul muncii intern în 

stabilirea justiţiei sociale. De aceea, studierea dreptului internaţional al muncii îşi găseşte puternice 

raţiuni teoretice şi practice legate nemijlocit de necesitatea racordării permanente a legislaţiei muncii 

a Republicii Moldova la normele internaţionale a muncii. 
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Internaţionalizarea vieţii sociale, globalizarea economică, integrarea regională, migraţia 

intenaţională a forţei de muncă-toţi aceşti factori au dus la apropierea sistemelor dreptului muncii a 

diferitelor state şi au iniţiat armonizarea dreptului muncii la scară mondială. Nu există o unanimitate 

de păreri în privinţa noţiunii dreptului internaţional al muncii. Mai mult decît atît, în doctrină s-a 

făcut distincţia între dreptul internaţional al muncii, fie ca ramură autonomă, fie ca parte a dreptului 

muncii în care izvoarele sunt internaţionale şi care este indisolubil legat de dreptul internaţional 

public şi dreptul muncii internaţional, considerat ca făcînd parte din dreptul internaţional privat, 

avînd ca obiect de studiu regulile aplicabile în cazul unui raport de muncă cu elemente de 

extraneitate, respectiv regulile aplicabile în cazul unui conflict de legi sau de jurisdicţii. Totuşi, vom 

încerca să definim dreptul internaţional al muncii. Prin reglementarea internaţională a dreptului 

muncii se înţelege reglementarea cu ajutorul acordurilor internaţionale încheiate între state a 

problemelor legate de folosirea muncii salariaţilor, îmbunătăţirea condiţiilor de muncă ale 

salariaţilor, protecţia muncii, protecţia intereselor individuale şi colective ale salariaţilor. Dreptul 

internaţional al muncii reprezintă o ramură de drept ce are ca obiect îmbunătăţirea condiţiilor de 

muncă şi de viaţă ale salariaţilor, raporturile dintre salariaţi şi patroni şi este formată în principal din 

normele cuprinse în Constituţia, convenţiile şi recomandările Organizaţiei Internaţionale ale Muncii. 

Dreptul internaţional al muncii se deosebeşte atît de dreptul internaţional public, cît şi de dreptul 

internaţional privat. Dreptul internaţional public reglementează raporturile dintre subiectele dreptului 

internaţional, în principal statele, dreptul internaţional privat reprezintă totalitatea normelor care 

soluţionează conflictul de legi sau conflictul de jurisdicţii, precum şi cele legate de condiţia juridică a 

străinului, dreptul internaţional al muncii priveşte îmbunătăţirea condiţiilor de muncă şi de viaţă a 

salariaţilor, raporturile dintre angajaţi şi angajatori. Într-o altă accepţiune dreptul internaţional al 

muncii poate fi tratat atît în sens larg cît şi în sens restrîns. În sens larg, dreptul internaţional al 

muncii cuprinde normele (OIM), precum şi, în ceea ce priveşte ţara noastră, normele elaborate de 

Consiliul Europei. În sens restrîns, cuprinde normele în materie ale organizaţiilor cu vocaţie 

mondială, în primul rînd ale Organizaţiei Internaţionale a Muncii. Apariţia dreptului internaţional al 

muncii, în opinia  prof. Gheorghe Filip, a fost condiţionată de înfiinţarea unor organisme 

internaţionale cu competenţă exclusivă în domeniul muncii, cum sunt Organizaţia Internaţională a 

Muncii (OIM) şi alte organizaţii cu preocupări în acest domeniu, Consiliul Europei şi Comunitatea 

Europeană. Într-o altă opinie prin elaborarea unui drept internaţional al muncii nu se constituie un 

drept mondial, care să aibă la bază norme universal valabile în oricare stat.  

2. Obiectul, subiectele dreptului internaţional al muncii 

Dreptul internaţional al muncii este internaţional prin izvoarele sale, care provin de la 

organismele internaţionale şi intern prin obiectul său, reglementarea relaţiilor de muncă realizându-se 

prin normele dreptului naţional. Anume prin obiectul său dreptul internaţional al muncii are caracter 

intern deoarece el este destinat unui anumit domeniu al activităţii interne a statelor, în acest caz 

reglementarea relaţiilor de muncă.  

Dreptul internaţional al muncii este o ramură interdisciplinară ce se află la confluenţa 

sistemelor naţionale de drept cu dreptul internaţional public. El nu este un drept internaţional public 
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„pur„ deoarece, deşi este creat şi aplicat ca urmare a voinţei statelor, totuşi el se manifestă ca realitate 

numai în dreptul intern.  În accepţiunea lui E. Maheim „dreptul internaţional se întinde între obligaţia 

statului de a asigura protecţia lucrătorilor şi obligaţia de respectare a suveranităţii sale„. Se impune 

necesitatea de a delimita şi contura obiectul dreptului internaţional al muncii. Dreptul internaţional 

public este alcătuit dintr-un ansamblu de norme scrise sau nescrise, avînd ca scop reglementarea 

conduitei statelor în relaţiile dintre ele. Spre deosebire de dreptul internaţional public, dreptul 

internaţional al muncii reglementează conduita statelor în domenii ce ţin de ordinea juridică internă – 

legislaţia muncii şi cea  a securităţii sociale. Dreptul internaţional privat a fost definit ca un ansamblu 

de reguli ce reglementează conflictul de legi, conflictul de jurisdicţii, condiţia juridică a străinului . 

După părerea celor mai mulţi autori, în situaţia unor raporturi de muncă cu elemente de extraneitate ( 

de ex. naţionalitatea persoanei fizice) este aplicabil dreptul internaţional al muncii, considerat ca 

făcînd parte din cadrul dreptului internaţional privat. În concluzie, menţionăm faptul că dreptul 

internaţional al munci, ca parte a dreptului  internaţional public (contemporan), are ca obiect relaţiile 

dintre state privitor la armonizarea legislaţiilor muncii şi securităţii sociale şi aplicarea uniformă a 

unui ansamblu de norme, cuprinse în principal în convenţiile şi recomandările OIM, a căror aplicare 

este condiţionată de voinţa statelor. Subiectele dreptului internaţional al muncii sunt “entităţi 

participante cu drepturi si obligaţii directe”. Cu alte cuvinte, subiectele dreptului internaţional al 

muncii reprezintă acele entităţi care participă la raporturi juridice, reglementate de normele acestui 

drept. A fi subiect de drept internaţional înseamnă a beneficia de personalitate juridică internaţională, 

ceea ce presupune capacitatea de a fi titular de drepturi si obligaţii cu caracter internaţional. 

Principalele subiecte sînt statele, ele devenind titulare de drepturi şi obligaţii, ce decurg din 

raporturile juridice internaţionale de muncă. Statul suveran ocupa o poziţie dominantă între 

subiectele de drept internaţional public şi aceasta, pentru că, mult timp a reprezentat unicul subiect al 

acestui drept şi este singurul care posedă capacitatea de a-şi asuma totalitatea drepturilor si 

obligaţiilor cu caracter internaţional. Organizaţiile internaţionale au o personalitate juridică limitată 

prin statutul lor de funcţionare, fiind îndreptăţite să îşi asume doar acele drepturi si obligaţii care 

concurează la realizarea scopului pentru care au fost înfiinţate. Totodată, reprezintă subiecte de drept 

derivate, întrucât sunt creaţia statelor - a subiectelor originare - care le conferă calitatea de subiecte 

de drept, prin statut. 

3.  Principiile şi izvoarele dreptului internaţional al muncii 

După cum am menţionat dreptul internaţional al muncii avînd o poziţie specifică, ar fi necesar 

să diferenţiem cîteva categorii de principii: pe de o parte principii paralele comune atît pentru dreptul 

internaţional public cît şi pentru dreptul  internaţional al muncii, iar pe de altă parte principii 

specifice  relaţiilor de muncă şi securităţii sociale şi principii proprii legislaţiilor naţionale. Dreptul 

internaţional al muncii fiind constituit în principal din ansamblul convenţiilor şi recomandărilor OIM 

are la bază principiul suveranităţii statelor. Datorită situaţiei sale speciale dreptul internaţional 

conţine şi principiile sale specifice care în formularea Constituţiei Organizaţiei Internaţionale a 

Muncii, sunt următoarele: 

 munca nu este o marfă,  
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 libertatea de asociere şi de exprimare este o condiţie indispensabilă pentru un 

progress,  

 toţi oamenii fără nici o discriminare au un drept egal de a urmări progresul lor 

material,  

 lupta împotriva lipsurilor trebuie dusă în fiecare stat. 

Aceste principii prevăzute în Constituţia (OIM) reprezintă şi principii ale strategiei dezvoltării 

sociale. 

 Din principiul fundamental potrivit căruia munca nu este o marfă strîns legate sunt şi alte 

principii implicite ce de exemplu: principiul dreptului la odihnă, principiul dreptului la perfecţionare 

profesională, principiul dreptului securităţii sociale.  

 La principiile fundamentale ale dreptului internaţional al muncii trebuie adăugate şi principiile 

dreptului intern al muncii, menite să caracterizeze legislaţiile naţionale, ca de exemplu: principiul 

negocierii colective, salarizării echitabile, perfecţionării profesionale, etc. 

Izvoarele dreptului internaţional al muncii sunt actele internaţionale cu caracter normativ 

provenind de la Organizaţia Internaţională a Muncii, Consiliul Europei, Uniunea Europeană. 

Actele(OIM)sunt în principal Constituţia (OIM), convenţiile şi recomandările.  

Constituţia (OIM) reprezintă un izvor al dreptului internaţional al muncii cel puţin în privinţa 

principiilor ce le statuează expres. Convenţiile (OIM) au rolul de a reglementa problemele 

raporturilor de muncă, sunt considerate adevărate tratate internaţionale şi reprezintă izvorul principal 

esenţial al dreptului muncii. Recomandările sunt un izvor de informaţie şi model pentru 

perfecţionarea legislaţiei naţionale care precizează, completează statutul convenţiei, face conţinutul 

ei mai concret, extinde posibilităţile statelor în rezolvarea problemelor cu privire la adaptarea 

normelor internaţionale.Ţara noastră a aderat la Organizaţia Internaţională a Muncii (OIM) în 1995. 

Republica Moldova a ratificat pină in prezent mai multe convenţii ale (OIM), printre care se numără 

şi cele 8 convenţii fundamentale şi anume cea privind munca forţată, libertatea asocierii si protecţia 

dreptului la organizatie, aplicarea principiilor dreptului la organizaţie şi de purtare a tratativelor 

colective, egalitatea de remunerare a mîinii de lucru masculină şi feminină pentru o muncă de valoare 

egală, abolirea muncii fortate, discriminarea în domeniul ocupării forţei de muncă şi exercitării 

profesiei, vîrsta minimă de angajare, interzicerea celor mai grave forme ale muncii copiilor şi 

acţiunea imediată în vederea eliminării lor. 

Documentele ONU de asemenea au rol de izvoare ale dreptului internaţional al muncii, fiind că 

stabilesc sarcinile cooperării internaţionale pentru asigurarea drepturilor şi libertăţilor fundamentale 

ale omului. La nivel regional ca izvoare ale dreptului internaţional al muncii sunt actele adoptate de 

Consiliul Europei şi Uniunea Europeană. Printre cele mai importante se numără: Carta socială 

europeană din 1961, Convenţia europeană cu privire la apărarea drepturilor şi libertăţilor 

fundamentale ale omului (1950). Cel mai important act al Uniunii Europene, în care sunt proclamate 

drepturile sociale şi economice, este Carta drepturilor fundamentale ale salariaţilor (1989).Concluzii 

Apropierea termenilor „drept internaţional„ şi „al muncii„ poate crea nedumeriri sau confuzii în 

măsura în care tentativa de a da problemelor muncii o soluţionare identică în toate statele pare 

paradoxală şi contrară naturii dreptului muncii. Se impune constatarea că în această materie trebuie 
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manifestată o viziune largă şi constructivă, dreptul internaţional al muncii neputînd fi încadrat în 

tiparele clasice ale dreptului internaţional. Tocmai de aceea se cere o analiză minuţioasă a 

instrumenteler elaborate de Organizaţia Internaţională a Muncii, dar şi de Consiliul Europei şi 

Uniunea Europeană. Munca reprezintă valoarea de primă dimensiune astfel încît Republica Moldova 

acordă instrumentelor internaţionale elaborate în domeniu maximă importanţă. Reieşind din această 

particularitate, putem face concluzia că standardele internaţionale în sfera raporturilor juridice de 

muncă, create de Organizaţia Internaţională a Muncii, Consiliul Europei şi ratificate de Republica 

Moldova, capătă o importanţă primordială în elaborarea legislaţiei naţionale, urmînd să fie aplicate 

de către instanţele de judecată şi alte organe de stat concomitent cu legislaţia internă, şi mai mult 

decît atît, dacă Republica Moldova a încheiat un contract internaţional în care sînt stabilite alte 

norme, decît cele prevăzute de legislaţia internă, atunci normele contractului internaţional au drept de 

prioritate. La aceasta mai trebuie adăugat că, în conformitate cu art. 4 din Constituţia Republicii 

Moldova şi în corespundere cu convenţiile internaţionale încheiate de către Republica Moldova, 

fiecare cetăţean are dreptul să se adreseze în organele internaţionale cu privire la apărarea drepturilor 

şi libertăţilor omului, dacă în interiorul statului sînt epuizate toate modurile de apărare a lor. 

 

Subiecte pentru lucrul individual asupra temei (şi întrebări recomandate pentru discuţii la seminar): 

1. Formulaţi definiţia Dreptului internaţional al muncii. 

2. Caracterizaţi apariţia Dreptului internaţional al muncii. 

3. Stabiliţi care este obiectul Dreptului internaţional al muncii. 

4. Relevaţi principiile specifice ale Dreptului internaţional al muncii. 

5. Ce categorii de persoane pot figura în calitate de subiecte ale dreptului internaţional al muncii ? 

6. Determinaţi noţiunea de izvor al dreptului internaţional al muncii. 

7. Care este rolul convenţiilor OIM în cadrul raporturilor de muncă ? 
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prelegeri la dreptul muncii (partea generala)" Chişinău, 1998. 3. T. Negru, C. Scorţescu 
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4. S. Ghimpu, A. Ţiclea "Dreptul muncii", Bucureşti, 1995 /1997/ 1999/2000  
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11. P. Burloiu "Economia muncii", Lumina Lex, Bucureşti, 1993.  

12. I. Ciochină Barbu “Dreptul muncii”, QIM, Iaşi, 2003  

13. П. Ильинский "Справочное пособие по трудовому законодательству Республики 

Молдова", Кишинэу, 1997.  

14. Б.И. Сосна, Н.А. Горелко "Трудовое право Республики Молдова" (научно-

практическое пособие с комментариями отдельных норм КзоТа РМ), Кишинэу, 2001  

15. В. Толкунова, К. Гусов "Трудовое право России", Москва, 1995,/ 1997.  

16. П. Лившиц, Ю. Орловский "Трудовое право России", Москва, 1998.  
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19. А. Пашков "Советское трудовое право", Москва, 1988.  
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2. Н. Голенко, В. Ковалев "Трудовое право" Схемы и комментарии. Москва, 

Юриспруденция, 2000  

3. В. Скрипка "Трудовое право" (в схемах), Москва, 1997.  

4. А. Куренной "Трудовое право на пути к рынку", Москва, 1997.  

5. А. Кацва "Трудовые отношения и колективные действия в современной России", 
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Acte normative:  

 

1. Constituţia Republicii Moldova adoptată la 29 iulie 1994, Monitorul Oficial Nr. 1 din 

18.08.1994.  

2. 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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3. Legea nr. 102-XV din 12.03.03 privind ocuparea forţei de muncă şi protecţia persoanelor 

aflate în căutarea unui loc de muncă Monitorul Oficial nr.70-72 din 15.04.03. 

4. Legea nr.186-XVI din 10.07.2008 securităţii şi sănătăţii în muncă, Momitorul Oficial nr.143-

144 din 05.08.2008. 

5. Legea nr. 5 cu privire la asigurarea egalităţii de şanse între femei şi bărbaţi din 09.02.2006 

Monitorul Oficial nr.047 din 24.03.2006. 

6. Convenţia colectivă (nivel naţional) nr.2 din 09.07.2004, Monitorul Oficial al R.Moldova 

nr.112-118/968 din 16.07.2004 
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politicile de ocupare a forţei de muncă pentru anii 2007-2015 Monitorul Oficial nr.82-85 din 

15.06.07. 
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acordarea unor garanţii şi compensaţii salariaţilor care îmbină munca cu studiile Monitorul 

Oficial nr. 60-63 din 04.05.2007. 
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рекомендации МОТ (1919-1956). Международное Бюро Труда. Том 1. – Женева, 1991, 

стр. 197-208. 

2. Convenţia Organizaţiei Internaţionale a Muncii nr. 111/1958 "Privind discriminarea în 

domeniul ocupării forţei de muncă şi exercitării profesiei". Ratificată prin Hotărîrea 

Parlamentului nr. 593-XIII din 26.09.1995, Monitorul Oficial nr.059 din 26.10.1995. 

3. Convenţia OIM nr. 117 "Privind obiectivele şi normele de bază ale politicii sociale", adoptată 
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480-XV din 28.09.2001, Monitorul Oficial nr. Monitorul Oficial nr. 130 din 26.10.2001. 

5. Convenţia Organizaţiei Internaţionale a Muncii nr. 154/1981 "Privind promovarea negocierii 
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Oficial nr.075 din 26.11.1996                                                                                

6. Convenţia nr.105 privind abolirea muncii forţate, adoptată la 26.06.1957, ratificată prin 

Hotărîrea Parlamentului nr.707-XII din 10.09.1991, Monitorul Oficial nr.006 din 30.10.1991 // 

Tratate internaţionale la care Republica Moldova este parte (1990-1998), Chişinău, Ediţia 

oficială, 1998, vol. I, p. 91-95.    

7. Convenţia Organizaţiei Internaţionale a Muncii nr. 144/1976 "Cu privire la consultările 

tripartite destinate să promoveze aplicarea normelor internaţionale ale muncii". Ratificată prin 

Hotărârea nr.593-XIII din 26.09.1995, Monitorul Oficial nr.059 din 26.10.1995. 
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8. Convenţia Organizaţiei Internaţionale a Muncii nr. 98/1949 "Privind aplicarea principiilor 

dreptului de organizare şi negociere colectivă". Ratificată prin Hotărârea nr.593-XIII din 

26.09.1995, Monitorul Oficial nr.059 din 26.10.1995. 

9. Convenţia Organizaţiei Internaţionale a Muncii nr. 100/1951 "Privind egalitatea de remunerare 

a mâinii de lucru masculină şi a mâinii de lucru feminină, pentru o muncă de valoare egală" 

ratificată prin Hotărîrea Parlamentului nr. 610-XIV din 01.10.1999, Monitorul Oficial nr.112 

din 14.10.1999// Конвенции и рекомендации МОТ (1919-1956). Международное Бюро 

Труда. Том 2. – Женева, 1991. 

10. Convenţia Organizaţiei Internaţionale a Muncii nr. 135/1971 "Privind protecţia reprezentanţilor 

lucrătorilor în întreprinderi şi înlesnirile ce se acordă acestora". Ratificată prin Hotărîrea 

Parlamentului nr. 593-XIII din 26.09.95, Monitorul Oficial nr.059 din 26.10.1995. 

11. Convenţia nr. 111 privind discriminarea în domeniul ocupării forţei de muncă şi exercitării 
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(1990-1998), Chişinău, Ediţia oficială, 1998, vol. I0, p. 53-58. 

12. Convenţia nr. 138 privind vîrsta minimă de angajare, adoptată la 06.06.1973, ratificată prin 

Hotărîrea Parlamenrului nr. 519-XIV din 15.08.1999, Monitorul Oficial nr. 080 din 

29.07.1999. Tratate internaţionale la care Republica Moldova este parte (1990-1998), Chişinău, 

Ediţia oficială, 1998, vol. I, p. 96-100. 

13. Convenţia nr. 154 privind promovarea negocierii colective din 1981 ratificată prin Hotărîrea 

Parlamentului nr.994-XIII din 15.10.1996, Monitorul Oficial nr.075 din 26.11.1996, publicată 

în ediţia oficială „Tratate internaţionale", 1999, volumul 11. 

14. Carta socială europeană ratificată prin Legea nr.484-XV din 28.09.01 Monitorul Oficial nr. 130 

din 26.10.01 

15. Convenţia Europeană pentru Apărarea Drepturilor şi Libertăţilor Fundamentale a Omului 

adoptată la Roma, 4.XI.1950 ratificată de către Republica Moldova prin Hotărîrea 

Parlamentului   nr. 1298-XIII din 24.07.97 Monitorul Oficial al R.Moldova nr.54-55/502 din 

21.08.1997. 

16. Constituţia Organizaţiei Internaţionale a Muncii adoptată în 1945 accesată de pe 
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