INTREBARI & RASPUNSURI

DREPTUL MUNCII

1. Cine este salariatul?

Salariatul este persoana fizicd care presteazd o muncad conform unei anumite specialitati, calificari
sau Intr-o anumitd functie, in schimbul unui salariu, In baza contractului individual de munca.
Persoana poate avea calitatea de salariat doar dacd are capacitatea de muncd, adicd posibilitatea
oferitd de lege pentru incheierea unui contract individual de munca.

Persoana dobandeste capacitate de munca la implinirea varstei de 16 ani. Cu acordul scris al
parintilor sau al reprezentantilor legali, daca in urma activititii In munca nu va fi pusa sub pericol
sanatatea, dezvoltarea fizica si psihicd, instruirea si pregatirea profesionald, parte a contractului
individual de munca poate fi si persoana fizica, care a implinit varsta de 15 ani. Pentru a dobandi
calitatea de salariat, nu este suficient sa dispui de capacitate de munca, dar mai este necesar sa
semnezi un contract individual de munca cu angajatorul tau.

2. Ce este specific pentru salariatii care nu au indeplinit varsta de 18 ani?

Persoanele care nu au Tmplinit varsta de 18 ani sunt angajate numai dupa ce au fost supuse unui
examen medical preventiv, dar ulterior vor fi supuse examenului medical obligatoriu in fiecare an
pana la Tmplinirea varstei de 18 ani. Cheltuielile pentru examenele medicale vor fi suportate de
angajator. De asemenea, angajatorul va fi obligat:

» sa respecte normele timpului de muncd prevazute pentru aceasta categorie de salariati si
anume, 24 de ore pe sdptdmana pentru salariatii In varstd de la 15-16 ani si de 35 de ore
pentru salariatii in varstd de la 16 pana la 18 ani;

» sa nu admitd persoanele care nu au implinit varsta de 18 ani la munci grele, vatamatoare
si/sau periculoase, la lucrdri subterane, precum si la lucrdri care pot sd aducd prejudicii
sanatatii sau integritatii morale a minorilor;

» sd nu admita ridicarea si transportarea manuald de catre minori a greutatilor care depasesc
normele maxime stabilite pentru ei;

» concedierea salariatilor In varsta de pand la 18 ani, cu exceptia cazului de lichidare a unitatii,
se permite numai cu acordul scris al Agentiei Nationale pentru Ocuparea Fortei de Munca,
respectandu-se conditiile generale de concediere prevazute de Codul muncii.

3. Care sunt principalele drepturi ale salariatului?



Salariatul are urmatoarele drepturi:

>

>

la informare deplind si veridica despre conditiile de munca si cerintele fatd de protectia si
igiena muncii la locul de munci;

la un loc sigur de muncd, conform standardelor de stat privind organizarea, protectia si
igiena muncii, contractului colectiv de munca si conventiilor colective;

la achitarea la timp si integrala a salariului, in corespundere cu calificarea sa, cu
complexitatea, cantitatea si calitatea lucrului efectuat;

la odihnd, asiguratd prin stabilirea duratei normale a timpului de munca, prin reducerea
timpului de munca pentru unele profesii si categorii de salariati, prin acordarea zilelor de
repaus si de sdrbatoare nelucratoare, a concediilor anuale platite;

la modificarea, suspendarea si desfacerea contractului individual de munca, in modul stabilit
de lege;

la adresare catre angajator, patronate, sindicate, organele administratiei publice centrale si
locale, organele de jurisdictie a muncii;

la formare profesionala, recalificare si perfectionare, in conformitate cu Codul muncii si cu
alte acte normative;

la libera asociere 1n sindicate, inclusiv la constituirea de organizatii sindicale si aderarea la
acestea pentru apararea drepturilor sale de munca, a libertétilor si intereselor sale legitime;

la purtare de negocieri colective si Incheiere a contractului colectiv de munca si a
conventiilor colective, prin reprezentantii sai, la informare privind executarea contractelor si
conventiilor respective; etc.

4. Care sunt principalele obligatii ale salariatului?

Totodata, salariatul este obligat:

>
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sd-si Indeplineascad constiincios obligatiile de munca prevazute de contractul individual de
munca;

sa Indeplineasca normele de munca stabilite;

sd respecte regulamentul intern al unitatii;

sa respecte disciplina muncii;

sa respecte cerintele de protectie si igiend a muncii;

sd manifeste un comportament nediscriminatoriu in raport cu ceilalti salariati si cu
angajatorul;

sa respecte dreptul la demnitate in munca al celorlalti salariati;

sa manifeste o atitudine gospodareascd fatd de bunurile angajatorului si ale altor salariati;

sd informeze de indata angajatorul sau conducatorul nemijlocit despre orice situatie care
prezintd pericol pentru viata si sdnatatea oamenilor sau pentru integritatea patrimoniului
angajatorului;

sd achite contributiile de asigurari sociale de stat obligatorii si primele de asigurare
obligatorie de asistentd medicald in modul stabilit; etc.

5. Care sunt principalele drepturi ale angajatorului?

Angajatorul are dreptul:

>

sa incheie, sa modifice, sd suspende si sda desfaca contractele individuale de munca cu
salariatii in modul si in conditiile stabilite de Codul muncii si de alte acte normative;



sd ceara salariatilor indeplinirea obligatiilor de munca si manifestarea unei atitudini
gospodaresti fatd de bunurile angajatorului;

sa stimuleze salariatii pentru munca eficientd si constiincioasa;

sa traga salariatii la raspundere disciplinara si materiala in modul stabilit de Codul muncii si
de alte acte normative;

sd emitd acte normative la nivel de unitate (regulamente, instructiuni etc.);

sa creeze patronate pentru reprezentarea si apararea intereselor sale si sa adere la ele.

6. Care sunt principalele obligatii ale angajatorului?

Angajatorul are urmatoarele obligatii:

>

>
>
>

sa respecte legile si alte acte normative, clauzele contractului individual si colectiv de
munca;

sa aprobe anual statele de personal ale unitatii;

sa acorde salariatilor munca prevazuta de contractul individual de munca;

sa asigure salariatilor conditiile de munca corespunzatoare cerintelor de protectie si igiend a
muncii;

sd asigure salariatii cu utilaj, instrumente, documentatie tehnicd si alte mijloace necesare
pentru indeplinirea obligatiilor lor de munca;

sd asigure egalitatea de sanse si de tratament tuturor persoanelor la angajare potrivit
profesiei, la orientare si formare profesionala, la promovare in serviciu, fard niciun fel de
discriminare;

sa aplice aceleasi criterii de evaluare a calitdtii muncii, de sanctionare si de concediere;

sa Intreprinda masuri de prevenire a hartuirii sexuale la locul de munca, precum si masuri de
prevenire a persecutdrii pentru depunere in organul competent a plangerilor privind
discriminarea;

sa asigure conditii egale, pentru femei si barbati, de imbinare a obligatiilor de serviciu cu
cele familiale;

sa introduca in regulamentul intern al unitatii dispozitii privind interzicerea discrimindrilor
dupa oricare criteriu si a hartuirii sexuale;

sa asigure respectarea demnitatii salariatilor in relatiile de munca;

sd asigure o plata egala pentru o munca de valoare egala; etc.

7. Ce reprezinta sindicatele?

Sindicatele sunt niste organizatii obstesti constituite pe principii benevole, in scopul apararii
drepturilor si intereselor profesionale, economice, de munca si sociale colective si individuale ale
membrilor lor. Membru de sindicat poate fi orice persoana: salariat, somer, pensionar, student etc.
Cetatenii Republicii Moldova, precum si cetatenii straini si apatrizii care se afla legal pe teritoriul ei
sunt in drept, la propria alegere, de a intemeia si de a se inscrie 1n sindicate, in conformitate cu
statutele acestora, fara autorizatia prealabild a autoritatilor publice.

Persoanele care nu sunt angajate sau care si-au pierdut locul de munca, precum si cele care exercita
legal o activitate de munca in mod individual, se pot organiza in sindicat sau inscrie, la propria
alegere, intr-un sindicat in conformitate cu statutul acestuia, sau isi pot pastra apartenenta la
sindicatul intreprinderii, institutiei, organizatiei in care au lucrat.

8. Care este principala functie a sindicatelor?



Principala functie a sindicatelor este de a reprezenta si apard drepturile si interesele profesionale,
economice, de munca si sociale colective si individuale ale membrilor sdi in fata autoritatile publice
de toate nivelurile, instantelor judecdtoresti, asociatiilor obstesti, in fata patronilor si asociatiilor
acestora. Activitatea sindicatelor este reglementatd de Legea sindicatelor nr. 1129/2000.

9. Ce reprezinta patronatele?

Patronatele sunt niste organizatii necomerciale, neguvernamentale, independente si apolitice,
constituite Tn baza liberei asocieri si egalitatii in drepturi a patronilor (angajatorilor) din diverse
domenii de activitate. Patronul este persoana juridicd sau persoana fizicd, inregistratd in modul
stabilit, care administreaza si utilizeaza capital, indiferent de forma acestuia, si foloseste munca
salariatd In scopul obtinerii de profit in conditii de concurenta.

10. Care este scopul constituirii patronatelor?

Scopul credrii patronatelor constd in asistarea membrilor acestora in capacitatea lor de angajatori
(patroni) prin acordarea de servicii si consultatii, protectia drepturilor si reprezentarea intereselor
membrilor lor in relatiile cu autoritatile publice, cu sindicatele, precum si cu oricare alte organizatii
neguvernamentale pe plan national si international. Astfel, patronatele:

» reprezintd, promoveaza, sustin si apard interesele comune economice, tehnice si juridice,
precum si actiunile de cooperare ale membrilor lor;

» sustin, conform legislatiei, deplina libertate de actiune in promovarea de catre patroni a
programelor de dezvoltare ale unitdtilor economice, asigurand o maxima eficientd a
activitatii economice;

» promoveaza o concurentd loiald in activitatea economica si in relatiile dintre membrii lor,
care sa asigure conditii egale fiecaruia;

» acorda consultanta In problemele vizand rezilierea contractelor de management;

» participa la initierea, elaborarea si promovarea programelor de dezvoltare, restructurare,
privatizare si lichidare a intreprinderilor, precum si de cooperare economica a acestora;

» participa, In colaborare cu partenerii de dialog social, la elaborarea proiectelor de acte
legislative si alte acte normative, contribuie la elaborarea si implementarea strategiilor de
dezvoltare a economiei nationale si a activitdtilor economice, precum si a strategiilor in
domeniile salarizarii si protectiei muncii, invatdmantului profesional si sanatatii; etc.

Activitatea patronatelor este reglementata de Legea patronatelor nr. 976/2000 si de alte acte
normative.

11. In ce consta ocuparea fortei de munca?

Pentru a preveni somajul si a asigura un nivel cat mai inalt al ocupdrii fortei de munca, statul
intreprinde urmatoarele masuri:

» ajuta la Incadrarea sau reincadrarea Tn munca a persoanelor aflate In cautarea unui loc de
munca;

» sprijind ocuparea persoanelor din categoriile defavorizate ale populatiei;

» asigurd egalitatea de sanse pe piata fortei de munca;



stimuleaza angajatorii pentru incadrarea persoanelor aflate in cautarea unui loc de munci;
sustine material somerii si 1i stimuleaza pentru a ocupa un loc de munca;

informeaza populatia despre cererea si oferta fortei de munca, tinand evidenta persoanelor
aflate Tn cautarea unui loc de munca si a locurilor de munca disponibile;

» acorda asistentd persoanelor neangajate in procesul de selectare si plasare a fortei de munca
in tard si/sau peste hotare in procesul de mediere Intre potentialul salariat si angajator.
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Principalul act normativ care reglementeazd acest domeniu este Legea nr. 102/2003 privind
ocuparea fortei de munca si protectia sociald a persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca.

12. Cine organizeaza activitatea de ocupare a fortei de munca?

Principalul organ care administreaza procesul de organizare si coordonare a activitatii de ocupare a
fortei de munca si de protectie sociald a persoanelor aflate In cautarea unui loc de muncé este
Agentia Nationald pentru Ocuparea Fortei de Muncad de pe langa Ministerul Sandtatii, Muncii si
Protectiei Sociale (in continuare — Agentia Nationald). La nivel teritorial, in subordinea Agentiei
Nationale sunt instituite agentii teritoriale pentru ocuparea fortei de munca cu statut de persoana
juridica.

Totodata, legea prevede posibilitatea activitdtii agentiilor private de ocupare a fortei de munca.
Agentia privata desfasoara activitatea de selectare si plasare a fortei de munca in tard si/sau peste
hotare prin prestarea serviciilor de intermediere a muncii. Agentia privatd acorda servicii de
intermediere a muncii persoanelor in mod gratuit.

13. Cine este somerul?

Potrivit legii, somerul este persoana care indeplineste cumulativ urmétoarele conditii:

» are varsta cuprinsd intre 16 ani si varsta stabilita pentru obtinerea dreptului la pensie pentru
limitd de varsta sau la o altd pensie, cu exceptia pensiei de urmas si a pensiei de dizabilitate
a persoanelor cu dizabilitdti cérora, in baza concluziei Consiliului National pentru
Determinarea Dizabilitatii si Capacitatii de Muncad sau structurilor sale teritoriale, li se
recomanda Incadrarea Tn campul muncii;

nu are loc de munca si nu desfdsoard activitate In scopul obtinerii de venituri;

cauta activ un loc de munca si este disponibild sa inceapa lucrul;

nu studiaza la sectia cu frecventa la zi la o institutie de invatamant;

este inregistratd la Agentia teritoriala pentru ocuparea fortei de muncd in a carei raza
teritoriald 1si are domiciliul. S are domiciliul. rit este consideratd persoana care nu si-a gasit
loc de munca 1n primele 12 luni de la data Inregistrarii ca somer.

VVVY

14. Care sunt principalele conditii pentru a beneficia de ajutor de somaj?

Somerii beneficiazd de ajutor de somaj dacd au incetat activitatea de muncd in urmatoarele
circumstante:

» deces al angajatorului persoana fizica, declarare a acestuia decedat sau disparut fara urma
prin hotdrare a instantei judecatoresti;
» retragere, de catre autoritatile competente, a autorizatiei (licentei) de activitate a unitatii;



» expirare a termenului contractului individual de munca incheiat pe o duratd determinata — de
la data prevdzuta In contract, cu exceptia cazurilor cand raporturile de munca continua si
niciuna dintre pdrti nu a cerut incetarea lor;

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

» incheiere a sezonului, in cazul contractului individual de muncd pentru indeplinirea
lucrarilor sezoniere;

» fortd majord, confirmata in modul stabilit, care exclude continuarea raporturilor de munca;

» lichidare a unitatii sau Incetare a activitatii angajatorului persoana fizica,

» reducere a numarului sau a statelor de personal din unitate;

» constatare a faptului ca salariatul nu corespunde functiei detinute sau muncii prestate din
cauza starii de sanatate, in baza certificatului medical;

» constatare a faptului ca salariatul nu corespunde functiei detinute sau muncii prestate ca

urmare a calificarii insuficiente, confirmate prin hotdrare a comisiei de atestare;

» schimbare a proprietarului unitatii — In privinta conducatorului de unitate, a adjunctilor sdi, a
contabilului-sef;

» restabilire la locul de munca, conform hotararii instantei judecatoresti, a persoanei care a
indeplinit anterior munca respectiva, in cazul cand permutarea sau transferul salariatului la o
altd munca nu sunt posibile;

» refuz al salariatului de a fi transferat la o alta munca din motive de sanatate, in baza
certificatului medical; etc.

15. Ce este ajutorul de somaj?

Ajutorul de somaj reprezintd o suma care nu se impoziteaza, stabilitd iIn mod diferentiat in functie
de circumstantele in care a incetat activitatea de munca a persoanei, achitata din bugetul asigurarilor
sociale de stat.

16. Care este marimea ajutorului de somaj?

Marimea ajutorului de somaj diferd in functie de circumstantele in care a incetat activitatea de
munca a persoanei si poate constitui 30, 40 sau 50% din salariul mediu al persoanei calculat in
modul stabilit de Guvern. Cuantumul ajutorului de somaj nu poate fi mai mic decat cuantumul
salariului minim stabilit pe tard si nu va depasi cuantumul salariului mediu pe economie din anul
precedent.

17. in ce conditii se acordi ajutorul de somaj?

Pentru a beneficia de acest ajutor, persoana inregistrata in calitate de somer trebuie sd depuna in
acest sens o cerere la Agentia teritoriald de ocupare a fortei de munca. Ajutorul de somaj se acorda,
de reguld, incepand cu a opta zi de la data inregistrarii cererii la Agentie. Pentru anumite cazuri
prevazute de lege, acordarea ajutorului de somaj poate avea loc dupa expirarea a 3 luni de la data
concedierii sau de la data Inregistrarii cererii la Agentie.

Ajutorul de somaj si alocatiile de integrare sau de reintegrare profesionald se acorda somerilor lunar
prin intermediul bancilor. Perioada de primire a ajutorului de somaj si a alocatiei de integrare sau de
reintegrare profesionald constituie stagiu de cotizare si se fixeazd In carnetul de munca de catre
agentii.



18. Care este perioada de acordare a ajutorului de somaj?

Persoanele indreptatite beneficiaza de ajutor de somaj o perioada care se stabileste diferentiat, in
functie de stagiul de cotizare, dupa cum urmeaza:

» 6 luni calendaristice, in cazul unui stagiu de cotizare de pand la 5 ani, dar nu mai putin de 9
luni;

» 9 luni calendaristice, In cazul unui stagiu de cotizare cuprins intre 5 $il0 ani;

» 12 luni calendaristice, in cazul unui stagiu de cotizare de peste 10 ani.

19. Cine nu poate beneficia de ajutor de somaj?

Nu beneficiaza de ajutor de somaj persoanele care refuza neintemeiat un loc de munca
corespunzator sau participarea la servicii de stimulare a ocuparii fortei de munca oferite de agentii.
In tot acest ristimp, beneficiarii de ajutor de somaj au obligatia si intreprindi de sine stitator
madsuri in vederea angajarii la lucru; sa participe activ la serviciile de stimulare a ocuparii fortei de
muncd, oferite de agentie; sd comunice, in termen de 3 zile, Agentiei la care sunt Inregistrati orice
modificare a conditiilor care au condus la acordarea ajutorului.

20. Ce reprezinta alocatia de integrare sau reintegrare profesionala?

Alocatia de integrare sau de reintegrare profesionala este o suma lunara fixa neimpozabila, de 15 la
suta din salariul mediu pe economie din anul precedent, alocata de la bugetul de stat si acordata pe o
perioada de cel mult 9 luni calendaristice somerilor care se afla in una din urmatoarele
circumstante:

» le-a expirat perioada de incadrare in grad de dizabilitate severa sau accentuat;

» le-a incetat perioada de ingrijire a copilului in intervalul de varstd a copilului de la 1,5 ani
pana la 6 ani, la momentul nasterii copilului nefiind incadrati in munca;

» le-a Incetat perioada de Ingrijire a unui membru de familie persoand cu dizabilitati severe
sau a unui copil cu dizabilitati in varsta de pana la 18 ani, sau a unei persoane de varsta
inaintatd (75 de ani si mai mult);

» nu s-au putut angaja in campul muncii la trecerea in rezerva dupa satisfacerea serviciului
militar in termen, serviciului militar cu termen redus sau serviciului de alternativa;

» nu s-au putut angaja In campul muncii dupa eliberare din locuri de detentie sau din institutii
de reabilitare sociala;

» sunt victime ale traficului de fiinte umane cu statut confirmat de autoritatile competente si
nu s-au putut angaja in campul muncii.

Alocatia de integrare sau de reintegrare profesionald se acorda persoanelor specificate, incepand cu
a opta zi de la data inregistrarii cererii la Agentie. Alocatia de integrare sau de reintegrare
profesionald se acorda o singura data.

21. Ce este un contract individual de munca?



Contractul individual de muncd este intelegerea dintre salariat si angajator, prin care salariatul se
obligd sd presteze o munca Intr-o anumitd specialitate, calificare sau functie, sd respecte
regulamentul intern al unitdtii, iar angajatorul se obligd sad-i asigure conditiile de munca prevazute
de Codul muncii, de alte acte normative ce contin norme ale dreptului muncii, de contractul colectiv
de munca, precum si sa achite la timp si integral salariul.

22. Cum se incheie un contract individual de munca?

Contractul individual de muncd se iIncheie obligatoriu in baza negocierilor dintre salariat si
angajator. Incheierea contractului individual de muncd poate fi precedatd de sustinerea unui
concurs, alegerea in functie si alte circumstante specifice.

Contractul individual de munca se incheie in forma scrisd. Propunerea angajatorului privind
perfectarea contractului individual de muncd in forma scrisd se aduce la cunostinta salariatului,
contra semndturd, prin ordinul angajatorului. Propunerea salariatului privind perfectarea
contractului individual de munca in forma scrisa se aduce la cunostinta angajatorului prin depunerea
si Inregistrarea cererii lui scrise.

Contractul individual de munca se Intocmeste in doua exemplare, se semneaza de catre parti si i se
atribuie un numar din registrul unitatii, aplicandu-i-se stampila unitdtii. Un exemplar al contractului
individual de muncd se Tnmaneazd salariatului, iar celdlalt se pastreazd la angajator. Contractul
individual de munca isi produce efectele din ziua semnarii, dacd contractul nu prevede un alt
termen.

23. Care sunt actele necesare pentru angajarea in cimpul muncii?

La incheierea contractului individual de munca, persoana care se angajeaza prezintd angajatorului
urmatoarele documente:

» buletinul de identitate sau un alt act de identitate;

» carnetul de munca, cu exceptia cazurilor cdnd persoana se incadreaza in campul muncii
pentru prima datd sau se angajeaza la o munca prin cumul;

» documentele de evidenta militard — pentru recruti si rezervisti;

» diploma de studii, certificatul de calificare ce confirmd pregatirea speciald — pentru
profesiile care cer cunostinte sau calitati speciale;

» certificatul medical, in cazurile prevazute de legislatia in vigoare;

» declaratia pe propria raspundere cu privire la faptul ca, pe durata activitatii la locurile de
munca precedente, nu a incdlcat prevederile art. 6 alin. (2) din Legea nr.325/2013 privind
evaluarea integritatii institutionale, cu exceptia cazurilor n care persoana se incadreaza in
campul muncii pentru prima data.

Angajatorilor le este interzis sa ceard de la persoanele care se angajeaza alte documente decét cele
enumerate mai sus.

24. Ce este carnetul de munca si ce contine acesta?

Carnetele de munca se tin pentru toti salariatii care lucreaza in unitate mai mult de 5 zile lucratoare.
In acestea se inscriu datele cu privire la salariat, la activitatea lui de munca si la stimuldrile pentru



succesele realizate n unitate. Nu se Inscriu in carnetul de muncd doar sanctiunile disciplinare.
Inscrierile cu privire la motivele incetirii contractului individual de munca se efectueaza in stricta
conformitate cu prevederile legislatiei in vigoare, indicandu-se articolul, alineatul, punctul si litera
corespunzatoare din lege.

In cazul incetarii contractului individual de munca din initiativa salariatului, pentru motive de care
legislatia leaga posibilitatea acordarii unor inlesniri si avantaje, inscrierea cu privire la incetarea
contractului individual de munca se efectueaza cu indicarea acestor motive. Modul de completare,
pastrare si evidentd a carnetelor de munca este stabilit de Guvern.

25. Cum se perfecteaza angajarea in cAmpul muncii a unui salariat?

Anterior angajarii, angajatorul are obligatia de a informa persoana care urmeaza a fi angajata despre
conditiile de activitate in functia propusd, oferindu-i informatia privind continutul contractului
individual de munca, precum si informatia privind perioadele de preaviz ce urmeaza a fi respectate
de angajator si salariat in cazul Incetarii activitatii. Informatia in cauza va face obiectul unui proiect
de contract individual de munca sau al unei scrisori oficiale, ambele semnate de angajator.

De asemenea, la angajare, salariatului ii vor fi puse la dispozitie, suplimentar, conventiile colective
care-1 sunt aplicabile, contractul colectiv de munca, regulamentul intern al unitdtii, precum si
informatia privind cerintele de securitate si sdndtate Tn munca aferente activitatii sale.

26. Ce se intampla daca salariatul urmeazi sa-si desfasoare activitatea in strainitate?

In cazul in care salariatul urmeazd si-si desfdsoare activitatea in straindtate, angajatorul are
obligatia de a-i furniza, in timp util, suplimentar, informatii referitoare la:

durata muncii in strainatate;

moneda in care va fi retribuitd munca, precum si modalitatea de plata;

compensatiile si avantajele in numerar si/sau in naturd aferente plecarii in strainatate;
conditiile specifice de asigurare;

conditiile de cazare;

aranjamentele de caldtorie tur-retur.

VVVVVYY

27. Care este termenul pentru care se incheie contractul individual de munca?

De regula, contractul individual de munca se incheie pe duratd nedeterminata, fapt care serveste o
garantie pentru salariat cd nu isi va pierde locul de munca, daca isi va onora obligatiile sale de
serviciu in modul cuvenit. Incheierea contractului individual de munci pe o durati determinati
reprezinta o exceptie si poate avea loc numai In cazurile expres prevazute de lege.

28. in ce cazuri contractul individual de munci poate fi incheiat pe o perioadi determinatii?

Contractul individual de munca poate fi incheiat pe o durata determinatd, dar nu mai mare de 5 ani,
in unul din cazurile enumerate in art. 55 din Codul muncii. In particular, contractul poate fi incheiat
pe o durata determinata:



» pentru perioada indeplinirii obligatiilor de munca ale salariatului al carui contract individual

de munca este suspendat (cu exceptia cazurilor de aflare a acestuia In greva) sau pentru

perioada in care el se afld in unul din concediile prevazute de art.112, 120, 123, 124, 126,

178, 299 si 300 din Codul muncii;

pentru perioada indeplinirii unor lucrari temporare cu o duratd de pand la 2 luni, precum si

in cazul unor lucrdri sezoniere care, in virtutea conditiilor climaterice, se pot desfasura

numai intr-o perioada anumita a anului;

cu persoanele detasate la lucru peste hotarele Republicii Moldova;

pentru perioada stagiului si instruirii profesionale a salariatului la o alta unitate;

cu persoane care isi fac studiile la institutiile de Invatdmant la cursurile de zi;

cu persoanele pensionate pentru limita de varsta ori vechime in munca (sau care au obtinut

dreptul la pensie pentru limitd de varstd ori vechime in muncd) si nu sunt incadrate in

campul muncii — pe o perioadd de pana la 2 ani, care, la expirare, poate fi prelungita de parti
in conditiile stabilite de Codul muncii;

» cu colaboratorii stiintifici din institutiile de cercetare-dezvoltare, cu cadrele didactice si
rectorii institutiillor de Invatdmant superior, precum si cu conducdtorii institutiilor de
invatamant prescolar, primar, secundar general, special complementar, artistic, sportiv,
secundar profesional, mediu de specialitate, in baza rezultatelor concursului desfasurat in
conformitate cu legislatia in vigoare;

» la alegerea, pe o perioadd determinata a salariatilor, in functii elective 1n autoritatile publice
centrale si locale, precum si In organele sindicale, patronale, ale altor organizatii
necomerciale si ale societatilor comerciale; etc.

A\

VVVYVYY

29. Ce garantii sunt instituite pentru salariatii angajati pe o durata determinata?

Nu se admite tratamentul mai putin favorabil al salariatilor angajati pe o duratd determinatd in
raport cu salariatii permanenti care presteazd o munci echivalenti la aceeasi unitate. In vederea
asigurdrii accesului egal la locurile de munca, vechimea In munca stabilitd pentru ocuparea unei
functii va fi aceeasi pentru salariatii angajati pe duratd nedeterminata si cei angajati pe o durata
determinatd. Pentru a imbunatati competentele profesionale, dezvoltarea carierei si mobilitatea
profesionald a salariatilor angajati pe durata determinata, angajatorul va facilita accesul acestora la
oportunitati adecvate de formare profesionala.

De asemenea, angajatorul va informa salariatii angajati pe o duratd determinatd despre functiile
vacante aparute in cadrul unitdtii, in termen de 5 zile lucratoare de la data aparitiei lor, astfel ca
salariatii respectivi sda poata accede la functii permanente in conditii egale cu ceilalti salariati.
Informatia privind functiile vacante va fi adusd la cunostinta salariatilor, precum si a
reprezentantilor acestora la nivel de unitate, printr-un anunt public plasat pe un panou informativ cu
acces general la sediul unitatii precum si pe pagina web a acesteia, dupa caz.

30. Cum trebuie sa procedeze persoana daca a fost refuzata nemotivat in angajare?

Potrivit art. 47 din Codul muncii, este interzis refuzul neintemeiat de angajare la serviciu, iar
persoana cdreia i s-a refuzat angajarea dispune de dreptul de a contesta In judecatd acest refuz. Nu
se admite refuzul de angajare pe motive discriminatorii, precum si pentru motive de graviditate sau
de existenta a copiilor in varstd de pana la 4 ani, a persoanelor plasate in cAmpul muncii de agentiile
pentru ocuparea fortei de munca conform cotei stabilite de Guvern.

Daca se va constata netemeinicia refuzului, instanta va dispune obligarea angajatorului de a incheia
cu reclamantul un contract individual de munca. Acesta urmeaza a fi incheiat din ziua adresarii
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catre administratia unitatii cu cerere de angajare, iar perioada dintre ziua adresarii si incheierea
efectivd a contractului se va considera absentd fortatd de la serviciu cu toate efectele juridice
produse in aceastd situatie juridica, inclusiv compensarea salariului pentru perioada neangajarii.
Dacd instanta de judecatd va stabili ca angajatorul a refuzat angajarea la serviciu pe motiv ca
candidatul nu corespunde calitdtilor profesionale si personale un astfel de refuz se va considera
intemeiat.

31. Ce este perioada de proba?

Pentru verificarea aptitudinilor profesionale ale salariatului, la incheierea contractului individual de
muncd, acestuia i se poate stabili o perioadd de proba. Clauza privind perioada de proba trebuie sa
fie previzutid in contractul individual de munci. In lipsa unei astfel de clauze, se considerd ci
salariatul a fost angajat fard perioada de proba.

In cazul in care rezultatul perioadei de probi este nesatisfacitor, acest lucru se constati in ordinul
cu privire la concedierea salariatului, ce se emite de catre angajator pana la expirarea perioadei de
proba, fard plata indemnizatiei de eliberare din serviciu. Salariatul are dreptul sd atace concedierea
in instanta de judecatd. Daca, pe durata perioadei de proba, contractul individual de munca nu a
incetat, actiunea contractului continua si Incetarea lui ulterioara va avea loc in baze generale.

32. Care este termenul de proba?

Termenul general al perioadei de proba este de cel mult 3 luni si, respectiv, de cel mult 6 luni. in
cazul conducatorului unitatii, adjunctilor lui, contabilului-sef si altor persoane cu functie de
raspundere lista cirora se aproba de citre angajator cu consultarea reprezentantilor salariatilor. in
cazul angajarii muncitorilor necalificati, perioada de proba se stabileste ca exceptie si nu poate
depasi 30 de zile calendaristice.

Salariatii angajati In baza contractului individual de munca pe duratd determinata pot fi supusi unei
perioade de probad, care nu va depasi:

» 15 zile calendaristice pentru o durata a contractului individual de munca cuprinsa intre 3 si 6
luni;

» 30 de zile calendaristice pentru o duratd a contractului individual de munca mai mare de 6
luni.

In perioada de proba nu se include perioada aflarii salariatului in concediu medical si alte perioade
in care el a absentat de la lucru din motive intemeiate, confirmate documentar. Pe parcursul
perioadei de proba, salariatul beneficiazd de toate drepturile si indeplineste obligatiile prevazute de
legislatia muncii, de regulamentul intern al unitatii, de contractul colectiv si de cel individual de
munca.

33. In ce cazuri se interzice aplicarea perioadei de proba?

Codul muncii interzice aplicarea perioadei de proba in cazul incheieri contractului individual de
munca cu:

» persoanele care nu au atins varsta de 18 ani;
» persoanele angajate prin concurs;
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persoanele care au fost transferate de la o unitate la alta;

femeile gravide;

persoanele cu dizabilitati;

persoanele alese in functii elective;

persoanele angajate in baza unui contract individual de munca cu o durata de pana la 3 luni.

VVVVYY

34. Care este continutul obligatoriu al contractului individual de munca?

Continutul contractului individual de munca include obligatoriu:

numele si prenumele salariatului;

datele de identificare ale angajatorului;

durata contractului (nedeterminata sau pe un anumit termen);

data de la care contractul urmeaza sa-si produca efectele;

specialitatea, profesia, calificarea, functia si atributiile functiei; denumirea lucrérii ce
urmeaza a fi indeplinitd (in cazul contractului individual de muncad pentru perioada
indeplinirii unei anumite lucrari);

riscurile specifice functiei;

drepturile si obligatiile salariatului;

drepturile si obligatiile angajatorului;

conditiile de retribuire a muncii, inclusiv salariul functiei sau cel tarifar si suplimentele,
premiile si ajutoarele materiale (se recomanda indicarea salariului real);

compensatiile si alocatiile, inclusiv pentru munca prestata in conditii grele, vatamatoare
si/sau periculoase;

locul de munca;

regimul (timpul) de munca si de odihna.

VVVVYY

YV VVVYVYVY

VYV VY

35. Ce mai poate contine contractul individual de munca?

Contractul individual de munca poate contine si alte prevederi ce nu contravin legislatiei in vigoare.
Totodata, este interzisa stabilirea pentru salariat, in contractul de munca, a unor conditii sub nivelul
celor prevazute de actele normative in vigoare, de conventiile colective si de contractul colectiv de
munca.

In afara clauzelor generale, partile pot negocia si include in contractul individual de munci clauze
specifice, cum ar fi: clauza de mobilitate (art. 52 din Codul muncii); clauza de confidentialitate (art.
53 din Codul muncii); clauze referitoare la compensarea cheltuielilor de transport, la compensarea
serviciilor comunale, la acordarea spatiului locativ; alte clauze care nu contravin legislatiei in
vigoare.

36. Ce reprezinta modificarea contractului individual de munca?

Modificare a contractului individual de munca se considerd orice schimbare sau completare a
continutului contractului de munca deja semnat de parti, mai ales in ceea ce priveste:

» specialitatea, profesia, calificarea, functia salariatului (de exemplu, in cazul transferului la
un alt loc de muncad);
» specificul muncii (de exemplu, conditii grele, vatamatoare si/sau periculoase);
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durata contractului;

salariul;

timpul de munca si de odihna;

inlesniri si modul lor de acordare daca acestea sunt prevazute in contract.

VVVY

37. In ce cazuri poate avea loc transferul la un alt loc de munci?

Prin transferul la un alt loc de muncd are loc modificarea locului de munca ori a functiei
(specialitatii, calificarii, postului), salariatului fiindu-i incredintatd executarea unei noi munci cu
posibile modificari ale salariului, regimului de munca, inlesnirilor etc. Astfel, in unele cazuri
situatia salariatului poate fi imbunatatita, iar 1n altele dimpotrivd. Din aceste considerente, transferul
la un alt loc de munca poate avea loc numai cu acordul scris al salariatului.

Transferul se poate realiza prin cateva modalitati:

» transferul salariatului la o altd munca permanenta in cadrul aceleiasi unitati;
» angajarea la o munca permanenta la o alta unitate;
» transferarea Intr-o altd localitate impreuna cu unitatea.

38. Ce nu se considera transfer la un alt loc de munca?

Nu se considera transfer si nu necesita consimtamantul salariatului:

» permutarea lui in cadrul aceleiasi unitati la un alt loc de munca, in altd subdiviziune a
unitatii situata in aceeasi localitate. In caz de permutare, angajatorul emite un ordin care se
aduce la cunostintd salariatului, contra semnatura, in termen de 3 zile lucratoare;

» 1insdrcinarea de a Indeplini lucrul la un alt mecanism ori agregat in limitele specialitatii,
calificarii sau functiei specificate in contractul individual de munca.

39. Cand angajatorul poate schimba temporar locul si specificul muncii salariatului fara
consimtimantul salariatului si fira operarea modificarilor in contractul individual de
munca?

In cazul necesititii de efectuare a lucrarilor necesare pentru apararea tarii, pentru preintimpinarea
unei avarii de productie ori pentru inlaturarea consecintelor unei avarii de productie sau a unei
calamitati naturale, sau pentru efectuarea lucrarilor necesare inlaturarii unor situatii care ar putea
strica buna functionare a serviciilor de aprovizionare cu apa si energie electricd, de canalizare,
postale, de telecomunicatii si informatica, a cdilor de comunicatie si a mijloacelor de transport in
comun, a instalatiilor de distribuire a combustibilului, a unitatilor medico-sanitare, angajatorul poate
schimba temporar, pe o perioadd de cel mult o luna, locul si specificul muncii salariatului fara
consimtdmantul acestuia si fara operarea modificarilor respective in contractul individual de munca.

40. Ce reprezinta detasarea?

Detasarea este actul prin care se dispune schimbarea temporara a locului de munca, din dispozitia
angajatorului, la un alt angajator, in scopul executdrii unor lucrdri in interesul acestuia. Detasarea
poate fi dispusd numai cu acordul scris al salariatului pentru o perioadd de cel mult 1 an si se
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efectueaza in temeiul unui contract individual de munca distinct, pe durati determinati. In caz de
necesitate, perioada detasdrii poate fi prelungita, prin acordul partilor, cu incd cel mult 1 an.
Salariatul detasat are dreptul la compensarea cheltuielilor de transport si a celor de cazare, precum
si la o indemnizatie speciala in conformitate cu legislatia in vigoare.

Prin detasare se poate modifica si specificul muncii, dar numai cu acordul scris al salariatului.
Salarizarea, in caz de detasare, va fi efectuata de unitatea la care va lucra salariatul. In cazul in care
aceasta se afla in imposibilitate de platd, obligatia de retribuire a muncii prestate revine unitatii care
a dispus detasarea, cu dreptul la actiune de regres Impotriva unitatii in care a fost detasat salariatul.
Daca, la noul loc de munca, conditiile de salarizare sau timpul de odihnd diferd de cele de care
beneficia salariatul la unitatea care a dispus detasarea, salariatului i se vor aplica conditiile mai
favorabile.

41. Ce reprezinta deplasarea in interes de serviciu?

Prin deplasare in interes de serviciu se intelege delegarea salariatului, conform ordinului
angajatorului, pe un anumit termen, pentru executarea obligatiilor de munca in afara locului de
munca permanent. Trimiterea salariatului in deplasare in interes de serviciu poate fi dispusd pentru
o perioada de cel mult 60 de zile calendaristice. Aceastd perioada poate fi prelungitd pentru o
perioada de pand la 1 an calendaristic numai cu acordul scris al salariatului. Calatoriile de serviciu
ale salariatilor a caror activitate permanenta are caracter mobil sau ambulant nu sunt considerate
deplasari in interes de serviciu dacd angajatorul acorda transportul de serviciu necesar. Salariatilor
deplasati in interes de serviciu li se garanteazd mentinerea locului de munca si a salariului mediu,
precum si compensarea cheltuielilor legate de deplasarea in interes de serviciu.

Pe durata deplasarii in interes de serviciu sau a detasarii la alt loc de munca, salariatul isi mentine
functia, salariul mediu si alte drepturi prevdzute de contractul colectiv si de cel individual de
munca.

42. In ce consta suspendarea contractului de munca?

Suspendarea contractului individual de muncd presupune suspendarea prestarii muncii de catre
salariat si a platii salariului de catre angajator. Suspendarea contractului individual de munca se face
prin ordinul angajatorului, care se aduce la cunostinta salariatului, contra semnéturd, cel tarziu la
data suspendarii. Suspendarea contractului individual de munca poate interveni:

» 1in circumstante ce nu depind de vointa partilor (cazurile sunt enumerate in art. 76 din Codul
muncii);

» prin acordul partilor (cazurile sunt enumerate in art. 77 din Codul muncii);

» lainitiativa uneia dintre parti (cazurile sunt enumerate in art. 78 din Codul muncii).

43. In ce cazuri suspendarea contractului individual de munca are loc indiferent de vointa
partilor?

Contractul individual de munca se suspendd in circumstante ce nu depind de vointa partilor in
urmatoarele situatii:

» concediu de maternitate;
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>

boala sau traumatism,;

carantind;

incorporare in serviciul militar in termen, in serviciul militar cu termen redus sau in serviciul
civil;

fortd majord, confirmatd in modul stabilit, ce nu impune incetarea raporturilor de munca;
trimitere in instanta de judecatd a dosarului penal privind comiterea de cétre salariat a unei
infractiuni incompatibile cu munca prestatd, pand la ramanerea definitivd a hotararii
judecatoresti;

omitere, din vina salariatului, a termenului de efectuare a examenului medical,

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

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

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

aflare in greva, declarata in modul stabilit de lege;

stabilire pentru un termen determinat a gradului de invaliditate, ca urmare a unui accident de
muncd sau a unei boli profesionale; precum si

precum si 1n alte cazuri prevazute de legislatia in vigoare.

44. In ce cazuri suspendarea contractului individual de munca poate avea loc prin acordul
partilor?

Contractul individual de muncé se suspenda prin acordul partilor, exprimat in forma scrisa, in caz

de:

VYV VY

VVVVYY

acordare a concediului fard plata pe o perioada mai mare de o luna;

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

somaj tehnic;

ingrijire a copilului bolnav cu varsta pana la 10 ani;

ingrijire a copilului invalid;

detasare;

in alte cazuri prevazute de legislatia in vigoare.

In cazul in initiativa parvine de la salariat, acesta va depune in acest sens o cerere scrisd, iar
angajatorul va emite un ordin.

45. In ce cazuri suspendarea contractului individual de munca poate avea loc la initiativa
salariatului?

Contractul individual de munca poate fi suspendat din initiativa salariatului in caz:

>
>

YV VYV

concediu pentru ingrijirea copilului cu varsta pana la 4 ani;

concediu pentru Ingrijirea unui membru bolnav al familiei cu durata de pana la doi ani,
conform certificatului medical;

concediu pentru ingrijirea copilului cu dizabilitati cu durata de pana la 2 ani;

urmare a unui curs de formare profesionala in afara unitatii, potrivit art. 214 alin. (3);
ocupare a unei functii elective In autoritatile publice, in organele sindicale sau in cele
patronale;
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» neachitare sau achitare partiald, cel putin 2 lui consecutive, a salariului sau a altor plati
obligatorii;

» conditii de munca nesatisfacatoare din punctul de vedere al securitatii si sdnatatii in munca;
precum si

» din alte motive prevazute de legislatie.

46. In ce cazuri suspendarea contractului individual de munca poate avea loc la initiativa
angajatorului?

Contractul individual de munca poate fi suspendat din initiativa angajatorului pe durata de serviciu,
in caz de:

» pe durata anchetei de serviciu, efectuate In conditiile Codului muncii;
» 1n alte cazuri prevazute de legislatie.

47. Ce este somajul tehnic?

Somajul tehnic reprezintd imposibilitatea temporard a continuarii activitatii de productie de catre
unitate sau de catre o subdiviziune interioard a acesteia pentru motive economice obiective
(angajatorul este nevoit sd isi intrerupa activitatea din cauza dificultatilor financiare cu care se
confruntd; la o unitate de producere s-a defectat utilajul, iar repararea acestuia va dura o perioada
indelungata de timp etc.).

Durata somajului tehnic nu poate depasi 4 luni in decursul unui an calendaristic. Pe durata lui,
salariatii se vor afla la dispozitia angajatorului, acesta avand oricand posibilitatea sd dispuna
reluarea activitatii. Modul in care salariatii vor executa obligatia de a se afla la dispozitia
angajatorului, precum si marimea concretd a indemnizatiei de care beneficiaza salariatii In perioada
somajului tehnic, se stabilesc prin ordinul angajatorului, de contractul colectiv de munca si
conventiile colective.

48. In ce consta incetarea contractului individual de munca?

Incetarea contractului individual de munca se considera ultima zi de munca. Contractul individual
de munca Inceteazd in temeiul ordinului emis de angajator, care se aduce la cunostinta salariatului,
contra semnaturd, cel tarziu la data eliberdrii din serviciu. Contractul individual de munca poate
inceta:

» 1in circumstante ce nu depind de vointa partilor;
» lainitiativa uneia dintre parti;
» prin acordul scris al partilor.

49. In ce cazuri are loc incetarea contractului individual de munca in circumstante ce nu
depind de vointa angajatorului si salariatului?

Contractul individual de munca inceteaza in circumstante ce nu depind de vointa partilor in caz de:
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» expirare a termenului contractului individual de munca incheiat pe duratd determinata (de la
data prevazutd in contract), cu exceptia cazurilor cand raporturile de munca continua de fapt
si niciuna dintre parti nu a cerut incetarea lor;

» finalizare a lucrdrii prevdzute de contractul individual de muncd incheiat doar pentru
perioada indeplinirii unei anumite lucrari;

» incheiere a sezonului, in cazul contractului individual de munca semnat pentru indeplinirea
lucrarilor sezoniere;

» deces al salariatului, declarare a acestuia decedat sau disparut fard urma in baza unei hotarari
a instantei de judecata;

» deces al angajatorului persoana fizica, declarare a acestuia decedat sau disparut fara urma
prin hotdrarea instantei de judecata;

» constatare a nulitdtii contractului prin hotdrarea instantei de judecatd — de la data ramanerii
definitive a hotararii respective;

» retragere, de cdtre autoritatile competente, a autorizatiei de activitate a unitatii
(angajatorului) — de la data retragerii acesteia;

» aplicare a pedepsei penale salariatului, prin hotdrarea instantei de judecata, care exclude
posibilitatea de a continua munca la unitatea sau in functia respectiva — de la data rdmanerii
definitive a hotararii judecatoresti; etc.

50. In ce cazuri are loc incetarea contractului individual de munca la initiativa salariatului?

Salariatul are dreptul la demisie, adicd desfacere a contractului individual de muncd pe durata
nedeterminata sau determinatd din proprie initiativd, anuntdnd despre aceasta angajatorul, prin
cerere scrisd, cu 14 zile calendaristice inainte. Curgerea termenului mentionat incepe in ziua imediat
urmatoare zilei In care a fost inregistrata cererea. Conducatorul unitatii, adjunctii lui si contabilul-
sef sunt 1n drept sa demisioneze, anuntand despre aceasta angajatorul, prin cerere scrisd, cu o luna
inainte.

Angajatorul este obligat sa accepte demisia in termen redus sau In termenul indicat in cererea
depusa de catre salariat, In caz de demisie a salariatului 1n legatura cu:

pensionarea;

stabilirea gradului de dizabilitate;

concediul pentru ingrijirea copilului;

inmatricularea Intr-o institutie de Invatdmant;

trecerea cu traiul in alta localitate;

ingrijirea copilului pana la varsta de 14 ani sau a copilului cu dizabilitati;

alegerea Intr-o functie electiva;

angajarea prin concurs la o alta unitate;

incalcarea de catre angajator a contractului individual si/sau colectiv de munca, a legislatiei
muncii 1n vigoare.

VVVVYVYVYVYVYVY

51. In ce cazuri are loc incetarea contractului individual de munca la initiativa angajatorului?

Concedierea este desfacerea din initiativa angajatorului a contractului individual de muncd pe
duratd nedeterminata, precum si a celui pe durata determinatd. Concedierea se admite de lege numai
pentru urméatoarele motive:

» rezultatul nesatisfacator al perioadei de proba (art. 63 alin.(2) din Codul muncii);
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» lichidarea unitatii (art. 88, art. 183, art. 184 si art. 186 din Codul muncii) sau incetarea
activitatii angajatorului persoana fizica;

» schimbarea proprietarului unitatii — doar in privinta conducatorului unitatii, a adjunctilor sai,
a contabilului-sef (art. 185 din Codul muncii);

» reducerea numarului sau a statelor de personal din unitate (art. 88, art. 183, art. 184 si art.
186 din Codul muncii);

» constatarea faptului cd salariatul nu corespunde functiei detinute sau muncii prestate din
cauza starii de sanatate, in conformitate cu certificatul medical,

» constatarea faptului cd salariatul nu corespunde functiei detinute sau muncii prestate ca
urmare a calificarii insuficiente, confirmate prin hotdrare a comisiei de atestare;

» incalcdrii repetate de catre salariat, pe parcursul unui an, a obligatiilor de munca, daca
anterior au fost aplicate sanctiuni disciplinare;

» absenta fard motive intemeiate de la lucru a salariatului mai mult de 4 ore consecutive in
timpul zilei de munca;

» prezentarea la lucru in stare de ebrietate alcoolica, narcotica sau toxica, stabilitda Tn modul
prevazut de art. 76 lit. (k) din Codul muncii;

» savarsirea de catre salariat la locul de munca a unei sustrageri (inclusiv in proportii mici) din
patrimoniul unitatii, stabilite prin hotdrare a instantei de judecatd sau a organului de
competenta cdruia tine aplicarea sanctiunilor administrative;

» comiterea de catre salariatul care manuieste nemijlocit valori banesti sau materiale a unor
actiuni culpabile dacd aceste actiuni pot servi temei pentru pierderea Increderii angajatorului
fata de salariatul respectiv;

» incalcarea grava repetatd, pe parcursul unui an, a statutului institutiei de Invatamant de cétre
un cadru didactic (art. 301 din Codul muncii);

» comiterea de cdtre salariatul care indeplineste functii educative a unei fapte imorale
incompatibile cu functia detinuta;

» aplicarea, chiar si o singura data, de catre un cadru didactic a violentei fizice sau psihice fata
de discipoli;

» semnarea de cdtre conducatorul unitétii (filialei, subdiviziunii), de catre adjunctii sdi sau de
catre contabilul-sef a unui act juridic nefondat care a cauzat prejudicii materiale unitatii;

» incalcarea grava, chiar si o singurd data, a obligatiilor de muncd de catre conducétorul
unitatii, de cdtre adjunctii sai sau de cétre contabilul-sef;

» prezentarea de catre salariat angajatorului, la incheierea contractului individual de munca, a
unor documente false, fapt confirmat in modul stabilit;

» incheierea, vizand salariatii ce presteaza munca prin cumul, a unui contract individual de
muncd cu o altd persoana care va exercita profesia, specialitatea sau functia respectiva ca
profesie, specialitate sau functie de baza (art. 273 din Codul muncii);

» transferarea salariatului la o altd unitate cu acordul celui transferat si al ambilor angajatori
(art. 88 din Codul muncii); etc.

52. Cand angajatorul nu poate concedia salariatul?

Nu se admite concedierea salariatului in perioada aflarii lui in concediu medical, in concediu de
odihna anual, in concediu de studii, in concediu de maternitate, in concediu partial platit pentru
ingrijirea copilului pana la varsta de 3 ani, in concediu suplimentar neplatit pentru ingrijirea
copilului in varsta de la 3 la 4 ani, in perioada indeplinirii obligatiilor de stat sau obstesti, precum si
in perioada detasarii, cu exceptia cazurilor de lichidare a unitatii.

53. Cum raspunde angajatorul pentru transferul sau eliberarea nelegitima din serviciu?

18



Salariatul transferat nelegitim la o altd munca sau eliberat nelegitim din serviciu poate fi restabilit la
locul de munca prin negocieri directe cu angajatorul, iar In caz de litigiu — prin hotararea instantei
de judecata. La examinarea litigiului individual de munca de cétre instanta de judecata, angajatorul
este obligat sa dovedeasca legalitatea si sd indice temeiurile transferarii sau eliberarii din serviciu a
salariatului. In cazul contestirii de citre salariatul membru de sindicat a ordinului de concediere,
instanta de judecata va solicita acordul (opinia consultativa) al organului (organizatorului) sindical
privind concedierea salariatului respectiv.

Imediat dupa pronuntarea hotararii instantei de judecata privind restabilirea salariatului la locul de
muncd, angajatorul este obligat sa emitd un ordin de restabilire, pe care il aduce la cunostinta
salariatului, contra semnaturd, in termen de 3 zile lucritoare de la data emiterii. In cazul restabilirii
la locul de munca a salariatului transferat sau eliberat nelegitim din serviciu, angajatorul este obligat
sa repare prejudiciul cauzat acestuia.

54. In ce consta repararea de catre angajator a prejudiciului cauzat salariatului?

Repararea de catre angajator a prejudiciului cauzat salariatului consta in:

» plata obligatorie a unei despagubiri pentru intreaga perioadd de absenta fortata de la munca
intr-o marime nu mai mica decat salariul mediu al salariatului pentru aceasta perioada;

» compensarea cheltuielilor suplimentare legate de contestarea transferului sau a eliberarii din
serviciu (consultarea specialistilor, cheltuielile de judecata etc.);

» compensarea prejudiciului moral cauzat salariatului.

Marimea repararii prejudiciului moral se determind de catre instanta de judecata, tindndu-se cont de
aprecierea data actiunilor angajatorului, dar nu poate fi mai mica decat un salariu mediu lunar al
salariatului. In locul restabilirii la locul de munci, partile pot incheia o tranzactie de impacare, iar in
caz de litigiu — instanta de judecatd poate incasa de la angajator, cu acordul salariatului, in
beneficiul acestuia, o compensatie suplimentara la sumele mentionate mai sus in marime de cel
putin 3 salarii medii lunare ale salariatului.

55. Ce este timpul de munca?

Timpul de muncé reprezintd timpul pe care salariatul, in conformitate cu regulamentul intern al
unitatii, cu contractul individual si cu cel colectiv de munca, il foloseste pentru indeplinirea
obligatiilor de munca.

56. Care este durata timpului de munca?

Potrivit Codului muncii, durata normala a timpului de munca al salariatilor din unitati nu poate
depési 40 de ore pe sdptdmana. Repartizarea timpului de munca in cadrul sdptamanii este, de regula,
uniforma si constituie 8 ore pe zi, timp de 5 zile, cu 2 zile de repaus. Totodata, legea, ca exceptie,
permite stabilirea sdptamanii de lucru de 6 zile, cu o zi de repaus. Durata zilnicad maxima a timpului
de munca nu poate depdsi 10 ore in limitele duratei normale a timpului de munca de 40 de ore pe
sdptamana.
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Pentru anumite genuri de activitate, unitati sau profesii se poate stabili, prin conventie colectiva, o
durata zilnica a timpului de munca de 12 ore, urmata de o perioada de repaus de cel putin 24 de ore.

Tipul saptamanii de lucru, regimul de munca — durata programului de muncd (al schimbului),
timpul Inceperii si terminarii lucrului, intreruperile, alternarea zilelor lucratoare si nelucritoare — se
stabilesc prin regulamentul intern al unitatii si prin contractul colectiv si/sau prin contractele
individuale de muncd. Angajatorul poate stabili, cu acordul scris al salariatului, programe
individualizate de munca, cu un regim flexibil al timpului de munca, dacd aceastd posibilitate este
prevazuta de regulamentul intern al unitatii sau de contractul colectiv ori de cel individual de
munca.

57. In ce cazuri legea stabileste timpul redus de munci?

Durata zilnicd normald a timpului de munca constituie 8 ore. Pentru anumite categorii de salariati,
in functie de varstd, de starea sanatatii, de conditiile de munca si de alte circumstante, legea
stabileste durata redusa a timpului de munca, si anume:

» pentru salariatii in varstd de pana la 16 ani, durata zilnica a timpului de munca nu poate
depadsi 5 ore, iar cea saptamanald de 24 de ore;

» pentru salariatii in varsta de la 16 la 18 ani si salariatii care lucreaza in conditii de munca
vatamatoare, durata zilnicd a timpului de muncd nu poate depdsi 7 ore, respectiv, cea
saptdmanala de 35 de ore;

Pentru persoanele cu dizabilitati severe si accentuate (daca acestia nu beneficiazd de inlesniri mai
mari) se stabileste o duratd redusa a timpului de munca de 30 de ore pe saptimana, fard diminuarea
drepturilor salariale si a altor drepturi prevazute de lege.

58. Ce este timpul partial de munca?

Timpul partial de munca este o parte redusd a duratei timpului de munca stabilite prin acordul
partilor. Atat la momentul angajarii la lucru, cat si mai tarziu, prin acordul dintre salariat si
angajator se poate stabili ziua de muncd partiald sau sdptdimana de munca partiala. Totodata, la
rugdmintea femeii gravide, a salariatului care are copii in varstd de pana la 10 ani sau copii cu
dizabilitati (inclusiv aflati sub tutela sa) ori a salariatului care Ingrijeste de un membru al familiei
bolnav, in conformitate cu certificatul medical, angajatorul este obligat sa le stabileasca ziua sau
saptdmana de munca partiald. De asemenea, timpul partial de munca poate fi acordat si salariatilor
care lucreaza prin cumul la unitatea data.

Spre deosebire de timpul redus de munca, in asemenea cazuri, retribuirea muncii se efectueaza
proportional timpului lucrat sau in functie de volumul lucrului facut. Totodatd, activitatea in
conditiile timpului de munca partial nu implicd limitarea drepturilor salariatului privind calcularea
vechimii Tn munca, inclusiv a stagiului de cotizare, cu exceptia cazurilor prevazute de lege, durata
concediului de odihna anual sau a altor drepturi de munca.

59. Cum are loc munca in schimburi?

Munca in schimburi, adicd lucrul in 2, 3 sau 4 schimburi, se aplicd in cazurile cand durata
procesului de productie depaseste durata admisa a zilei de munca in scopul utilizarii mai eficiente a
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utilajului, sporirii volumului de productie sau de servicii. In conditiile muncii in schimburi, fiecare
grup de salariati presteazd munca in limitele programului stabilit. Durata intreruperii in munca intre
schimburi nu poate fi mai micd decat durata dubla a timpului de munca din schimbul precedent
(inclusiv pauza pentru masa).

Programul muncii in schimburi se aproba de angajator de comun acord cu reprezentantii salariatilor,
tinandu-se cont de specificul muncii. Programul muncii in schimburi se aduce la cunostinta
salariatilor cu cel putin o luna inainte de punerea lui in aplicare. Munca in decursul a doua
schimburi succesive este interzisa.

60. Care sunt regulile de munca in timp de noapte?

Se considera muncd de noapte munca prestatd intre orele 22.00 si 06.00. Durata muncii
(schimbului) de noapte se reduce cu o ord, cu exceptia salariatilor pentru care este stabilitd durata
redusd a timpului de munca, precum si salariatilor angajati special pentru munca de noapte, daca
contractul colectiv de munca nu prevede altfel. Nu se admite atragerea la munca de noapte a
salariatilor in varsta de pana la 18 ani, a femeilor gravide, precum si a persoanelor carora munca de
noapte le este contraindicatd conform certificatului medical.

Persoanele cu dizabilitati severe si accentuate, unul dintre parinti (tutorele, curatorul) care au copii
in varstd de pana la 4 ani sau copii cu dizabilitdti, persoanele care imbind concediile pentru
ingrijirea copilului prevazute la art. 126 si 127 alin. (2) cu activitatea de munca si salariatii care
ingrijesc de un membru al familiei bolnav in baza certificatului medical pot presta munca de noapte
numai cu acordul lor scris. Totodatd, angajatorul este obligat sd informeze in scris salariatii
mentionati despre dreptul lor de a refuza munca de noapte.

61. Ce este munca suplimentara si in ce cazuri poate avea loc?

]

Se considera munca suplimentard munca prestata in afara duratei normale a timpului de munca
prevazut de contractul de munca. Din acest considerent, atragerea la munca suplimentara se admite
doar cu acordul scris al salariatului. Atragerea la muncd suplimentara se efectueaza de angajator cu
acordul scris al salariatului:

» pentru finalizarea lucrului inceput care, din cauza unei retineri neprevazute legate de
conditiile tehnice ale procesului de productie, nu a putut fi dus pana la capat in decursul
duratei normale a timpului de munca, iar intreruperea lui poate provoca deteriorarea sau
distrugerea bunurilor angajatorului sau ale proprietarului, a patrimoniului municipal sau de
stat;

» pentru efectuarea lucrarilor temporare de reparare si restabilire a dispozitivelor si
instalatiilor, daca deficientele acestora ar putea provoca incetarea lucrului pentru un timp
nedeterminat si pentru mai multe persoane;

» pentru efectuarea lucrdrilor impuse de aparitia unor circumstante care ar putea provoca
deteriorarea sau distrugerea bunurilor unitatii, inclusiv a materiei prime, materialelor sau
produselor;

» pentru continuarea muncii in caz de neprezentare a lucratorului de schimb, daca munca nu
admite intrerupere. In aceste cazuri, angajatorul este obligat si ia masuri urgente de
inlocuire a salariatului respectiv.
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62. Cand angajatorul este in drept sa atraga salariatul la munca suplimentara fara acordul
salariatului?

Potrivit art. 104 din Codul muncii, angajatorul este in drept sd atragad salariatul la munca
suplimentara fara acordul salariatului in urmatoarele cazuri:

» pentru efectuarea lucrarilor necesare pentru apdrarea tarii, pentru preintdmpinarea unei
avarii de productie ori pentru Inlaturarea consecintelor unei avarii de productie sau a unei
calamitati naturale;

» pentru efectuarea lucrarilor necesare inlaturdrii unor situatii care ar putea periclita buna
functionare a serviciilor de aprovizionare cu apa si energie electricd, de canalizare, postale,
de telecomunicatii si informatica, a cdilor de comunicatie si a mijloacelor de transport in
comun, a instalatiilor de distribuire a combustibilului, a unitdtilor medico-sanitare.

Atragerea la munca suplimentara se efectueaza in baza ordinului motivat al angajatorului, care se
aduce la cunostinta salariatilor respectivi contra semnatura. In cazul in care solicita prestarea muncii
suplimentare, angajatorul este obligat sd asigure salariatilor conditii normale de munca, inclusiv
cele privind protectia si igiena muncii.

La solicitarea angajatorului, salariatii pot presta munca in afara orelor de program in limita a 120 de
ore intr-un an calendaristic. In cazuri exceptionale, aceasti limiti, cu acordul reprezentantilor
salariatilor, poate fi extinsa pana la 240 de ore. Totodata, efectuarea muncii suplimentare nu poate
avea ca efect majorarea duratei zilnice a timpului de munca peste 12 ore.

63. In ce cazuri angajatorul nu poate atrage salariatul la munci suplimentari?

Nu se admite atragerea la munca suplimentara:

» asalariatilor in varsta de pana la 18 ani;

» a femeilor gravide;

» a persoanelor carora munca suplimentard le este contraindicatd conform -certificatului
medical.

Persoanele cu dizabilitati severe si accentuate, unul dintre parinti (tutorele, curatorul) care au copii
in varstd de pana la 4 ani sau copii cu dizabilitati, persoanele care imbind concediile pentru
ingrijirea copilului prevazute de art. 126 si 127 alin. (2) cu activitatea de munca si salariatii care
ingrijesc de un membru al familiei bolnav, in baza certificatului medical, pot presta munca
suplimentard numai cu acordul lor scris. Totodatd, angajatorul este obligat sd informeze in scris
salariatii mentionati despre dreptul lor de a refuza munca suplimentara.

64. Ce este timpul de odihna?

Timpul de odihna este timpul in decursul cédruia salariatul poate sa fie liber de indeplinirea
obligatiilor de serviciu. Acest timp este folosit de catre salariat pentru repaos, restabilirea fortelor
sau pentru alte ocupatii la dorinta acestuia.

Dreptul la odihnd este consfintit in art. 43 din Constitutie si reglementat de Codul muncii in
articolele 107 — 127.
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Timpul de odihnd cuprinde in sine mai multe tipuri de odihna:

pauza de masa si repaosul zilnic;
repaosul saptdmanal;

zilele de sarbatoare nelucratoare;
concediile anuale si cele sociale.

VVVY

65. Ce trebuie sa stii despre dreptul tau la pauza de masa si repaosul zilnic?

In cadrul programului zilnic de munca, salariatului trebuie si i se acorde o pauzi de masa de cel
putin 30 de minute. Durata concreta a pauzei de masa si timpul acordarii acesteia se stabilesc in
contractul colectiv de munca sau in regulamentul intern al unitatii. Pauzele de masa, de regula, nu
se includ in timpul de munca. La unitétile cu flux continuu, angajatorul este obligat sd asigure
salariatilor conditii pentru luarea mesei in timpul serviciului la locul de munca.

Femeilor care au copii in varsta de pand la 3 ani li se acorda, pe langd pauza de masd, pauze
suplimentare pentru alimentarea copilului. Pauzele suplimentare vor avea o frecventa de cel putin o
datd la fiecare 3 ore, fiecare pauza avand o duratd de minimum 30 de minute. Pentru unul dintre
parintii (tutorele) care au 2 sau mai multi copii in varsta de pand la 3 ani, durata pauzei nu poate fi
mai mica de o ord. Pauzele pentru alimentarea copilului se includ in timpul de munca si se platesc
reiesind din salariul mediu.

Durata repaosului zilnic, cuprinsa intre sfarsitul programului de munca intr-o zi si inceputul
programului de muncd in ziua imediat urmatoare, nu poate fi mai mica decat durata dubld a
timpului de munca zilnic, adica din cele 24 de ore trebuie sa muncesti 8 ore, iar 16 ore trebuie sa te
odihnesti.

66. Cat dureaza repaosul suplimentar?

Repaosul saptiménal se acorda timp de 2 zile consecutive, de reguld, simbita si duminica. In cazul
in care un repaos simultan pentru intregul personal al unitdtii in zilele de sdmbata si duminica ar
prejudicia interesul public sau ar compromite functionarea normald a unitdtii, repaosul sdptamanal
poate fi acordat si 1n alte zile, stabilite prin contractul colectiv de muncd sau prin regulamentul
intern al unitdtii, cu conditia ca una din zilele libere s fie duminica.

In unitatile in care, datorita specificului muncii, nu se poate acorda repaosul siptimanal in ziua de
duminica, salariatii vor beneficia de doud zile libere in cursul sdptamanii si de un spor la salariu
stabilit prin contractul colectiv de munca sau contractul individual de munca. Durata repaosului
saptdmanal neintrerupt, in orice caz, nu trebuie sd fie mai micd de 42 de ore, cu exceptia cazurilor
cand sdptamana de munca este de 6 zile.

67. Care sunt zilele de sarbatoare nelucratoare?

In Republica Moldova, zile de sarbatoare nelucratoare, cu mentinerea salariului mediu, sunt:

> 1 ianuarie — Anul Nou;

» 7 si 8 ianuarie — Nasterea lui Isus Hristos (Craciunul pe stil vechi);
» 8 martie — Ziua internationald a femeii;

» prima si a doua zi de Paste, conform calendarului bisericesc;
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ziua de luni la o sdptamand dupa Paste (Pastele Blajinilor);

1 mai — Ziua internationald a solidaritatii oamenilor muncii;

9 mai — Ziua Victoriei si a comemordrii eroilor cazuti pentru independenta Patriei;

27 august — Ziua Independentei,

31 august — sarbatoarea ,,Limba noastra”;

25 decembrie — Nasterea lui lisus Hristos (Craciunul pe stil nou);

ziua Hramului bisericii din localitatea respectivd, declaratd Tn modul stabilit de consiliul
local al municipiului, orasului, comunei, satului.

VVVVVVYY

68. Care este durata concediului de odihna anual?

Orice salariat care lucreazd in baza unui contract individual de muncéd beneficiazd de dreptul la
concediu de odihnd anual. Dreptul la concediu de odihna anual platit este garantat pentru toti
salariatii. Orice Intelegere prin care se renuntd, total sau partial, la acest drept este nula.

Tuturor salariatilor li se acordd anual un concediu de odihna platit, cu o duratd minima de 28 de zile
calendaristice, cu exceptia zilelor de sarbatoare nelucrdtoare. Salariatii care lucreaza in conditii
vatamatoare, persoanele cu dizabilitati de vedere severe si tinerii in varstd de pana la 18 ani
beneficiaza de un concediu de odihnd anual suplimentar platit, cu durata de cel putin 4 zile
calendaristice.

Unuia dintre pdarintii care au 2 si mai multi copii in varstd de pand la 14 ani (sau un copil cu
dizabilitati) li se acordd un concediu de odihnd anual suplimentar platit cu durata de 4 zile
calendaristice. Pentru salariatii din unele ramuri ale economiei nationale (Invatdmant, ocrotirea
sanatatii, serviciul public etc.), prin lege se poate stabili o alta duratd a concediului de odihnd anual
(calculata in zile calendaristice).

69. Care este modul de acordare a concediului de odihna anual?

Concediul de odihnd pentru primul an de munca se acorda salariatilor dupd expirarea a 6 luni de
munca la unitatea respectiva. Inainte de expirarea a 6 luni de munca la unitate, concediul de odihna
pentru primul an de munca se acordd, In baza unei cereri scrise, urmatoarelor categorii de salariati:

» femeilor — inainte de concediul de maternitate sau imediat dupa el;
» salariatilor in varsta de pana la 18 ani;

» salariatilor transferati dintr-o unitate in alta;

» altor salariati, conform legislatiei in vigoare.

Concediul de odihna pentru primul an de munca poate fi acordat salariatului si inainte de expirarea
a 6 luni de munca la unitate. Salariatilor transferati dintr-o unitate in alta concediul de odihnd anual
li se poate acorda si Tnainte de expirarea a 6 luni de munca dupa transfer.

Concediul de odihna anual pentru urmatorii ani de munca poate fi acordat salariatului, in baza unei
cereri scrise, in orice timp al anului, conform programarii stabilite. Concediul poate fi acordat
integral sau, in baza unei cereri scrise a salariatului, poate fi divizat in parti, una dintre care va avea
o duratd de cel putin 14 zile calendaristice. Concediul de odihnd anual se acorda salariatului in
temeiul ordinului emis de angajator.

70. Cum are loc programarea concediului de odihna anual?
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Programarea concediilor de odihnd anuale este obligatorie atdt pentru angajator, cat si pentru
salariat. Programarea concediilor pentru anul urmator se face de angajator, de comun acord cu
reprezentantii salariatilor, cu cel putin 2 sdptamani inainte de sfarsitul fiecarui an calendaristic. La
programarea concediilor de odihnd anuale se tine cont atdt de dorinta salariatilor, cat si de
necesitatea asigurarii bunei functionari a unitatii.

Salariatilor ale caror sotii se afld in concediu de maternitate li se acorda, in baza unei cereri scrise,
concediul de odihnd anual concomitent cu concediul sotiilor. Celor in varsta de pana la 18 ani,
femeilor care au 2 si mai multi copii in varstd de pand la 16 ani sau un copil cu dizabilitati si
parintilor singuri care au un copil in varstd de pana la 16 ani concediile de odihnd anuale 1i se
acorda in perioada de vard sau, in baza unei cereri scrise, In orice altd perioadd a anului. Salariatul
trebuie sa fie prevenit, in forma scrisa, despre data inceperii concediului cu cel putin 2 saptdmani
inainte.

71. Ce reprezinta rechemarea din concediu?

Salariatul poate fi rechemat din concediul de odihna anual prin ordinul (dispozitia, decizia,
hotararea) angajatorului, numai cu acordul scris al salariatului si numai pentru situatii de serviciu
neprevizute, care fac necesarid prezenta acestuia in unitate. In acest caz, salariatul nu restituie
indemnizatia pentru zilele de concediu nefolosite. Retribuirea muncii salariatului rechemat din
concediul de odihna anual se efectueaza in baze generale.

In caz de rechemare, salariatul trebuie si foloseasca restul zilelor din concediul de odihna dupi ce a
incetat situatia respectivd sau la o altd datd stabilita prin acordul partilor in cadrul aceluiasi an
calendaristic. Daca restul zilelor din concediul de odihna nu au fost folosite din oricare motive in
cadrul aceluiasi an calendaristic, salariatul este in drept sa le foloseascd pe parcursul urmatorului an
calendaristic. Folosirea de catre salariat a partii rdimase a concediului de odihna anual se efectueaza
in temeiul ordinului (dispozitiei, deciziei, hotdrarii) angajatorului. Salariatul nu poate refuza
folosirea partii raimase a concediului de odihna anual.

72. Ce este indemnizatia de concediu?

In timpul concediului, salariatul nu munceste, respectiv, nu este nici remunerat. Totusi, legea
garanteaza salariatilor dreptul la indemnizatia de concediu. Astfel, pentru perioada concediului de
odihna anual, salariatul beneficiaza de o indemnizatie de concediu care nu poate fi mai mica decat
valoarea salariului, sporurilor si, dupa caz, a indemnizatiei de eliberare din serviciu pentru perioada
respectivd. Modul de calculare a indemnizatiei de concediu este stabilit de Guvern.

Indemnizatia de concediu se plateste de catre angajator cu cel putin 3 zile calendaristice Tnainte de
plecarea salariatului in concediu. In caz de deces al salariatului, indemnizatia ce i se cuvine, inclusiv
pentru concediile nefolosite, se plateste integral sotului (sotiei), copiilor majori sau parintilor
defunctului, iar in lipsa acestora — altor mostenitori, in conformitate cu legislatia in vigoare.

73. Ce reprezinta concediul neplatit?
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Din motive familiale si din alte motive intemeiate, In baza unei cereri scrise, salariatului i se poate
acorda, cu consimtamantul angajatorului, un concediu neplatit cu o duratd de pana la 120 de zile
calendaristice, in care scop se emite un ordin.

Unuia dintre pdarintii care au 2 $i mai multi copii in varstd de pand la 14 ani (sau un copil cu
dizabilitati in varstad de pana la 16 ani), périntilor singuri necasatoriti care au un copil de aceeasi
varsta li se acorda anual, in baza unei cereri scrise, un concediu neplatit cu o duratd de cel putin 14
zile calendaristice. Acest concediu poate fi alipit la concediul de odihnad anual sau poate fi folosit
aparte (in intregime sau divizat) in perioadele stabilite de comun acord cu angajatorul.

74. Care sunt concediile sociale?

Codul muncii reglementeaza urméatoarele concedii sociale de care pot beneficia salariatii:

» concediul medical plitit, care se acorda tuturor salariatilor in baza certificatului medical
eliberat potrivit legislatiei in vigoare (art. 123 din Codul muncii);

» concediul de maternitate, care se acordd femeilor salariate si ucenicelor, precum si sotiilor
aflate la intretinerea salariatilor, ce include concediul prenatal cu o duratd de 70 de zile
calendaristice (in cazul sarcinilor cu 3 si mai multi feti — 112 zile calendaristice) si concediul
postnatal cu o duratd de 56 de zile calendaristice (in cazul nasterilor complicate sau nasterii
a doi sau mai multi copii — 70 de zile calendaristice), platindu-li-se pentru aceastd perioada
indemnizatii. In baza unei cereri scrise, dupa expirarea concediului de maternitate, se poate
acorda un concediu partial platit pentru ingrijirea copilului pana la varsta de 3 ani.
Concediul partial platit pentru Ingrijirea copilului poate fi folosit si de tatél copilului, bunica,
bunel sau altd ruda care se ocupd nemijlocit de ingrijirea copilului (art. 124 din Codul
muncii);

» concediul paternal, care se acorda pentru a asigura participarea efectiva a tatalui la Ingrijirea
copilului nou-nascut. Astfel, tatal copilului nou-nascut beneficiaza de dreptul la un concediu
paternal de 14 zile calendaristice. Concediul paternal se acordad in baza unei cereri in forma
scrisa, in primele 56 de zile de la nasterea copilului. La cerere se anexeaza o copie a
certificatului de nastere al copilului. Pe perioada concediului paternal, salariatul beneficiaza
de o indemnizatie paternald care nu poate fi mai micd decdt marimea salariului mediu
cuvenit pentru perioada respectivd si care este achitatd din fondul de asiguriri sociale.
Angajatorul este obligat sd incurajeze salariatii in vederea beneficierii de concediu paternal.
Cazurile in care angajatorul creeaza situatii cu efect de dezavantajare a angajatilor care iau
concediu paternal sunt considerate cazuri de discriminare din partea angajatorilor si se
sanctioneaza conform legii (art. 124 din Codul muncii);

» concediul suplimentar neplatit pentru ingrijirea copilului in varsta de la 3 la 4 ani ( art. 126
din Codul muncii);

» concediile pentru salariatii care au adoptat copii nou-nascuti sau i-au luat sub tutela (art. 127
din Codul muncii).

75. Ce reprezinta salariul?

Salariul reprezintd orice recompensa sau castig evaluat in bani, platit salariatului de céatre angajator
in temeiul contractului individual de munca pentru munca prestata sau care urmeaza a fi prestata.
Salariul este confidential si garantat.

Retribuirea muncii salariatului depinde de cererea si oferta fortei de munca pe piata muncii, de
cantitatea, calitatea si complexitatea muncii, de conditiile de munca, de calitétile profesionale ale
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salariatului, de rezultatele muncii lui si/sau de rezultatele activitatii economice a unitatii. La
stabilirea si achitarea salariului nu se admite nicio discriminare pe criterii de sex, varstd, handicap,
origine sociala, situatie familiala, apartenentd la o etnie, rasa sau nationalitate, optiuni politice sau
convingeri religioase, apartenentd sau activitate sindicala.

76. Ce include salariul?

Angajatorul este obligat sa ii comunice salariatului despre marimea salariului, forma retributiei,
modul de calculare a salariului, periodicitatea si locul de plata, retinerile, alte conditii referitor la
salariu si modificarile acestora. Salariul include:

» salariul de baza (salariul tarifar, salariul functiei);
» salariul suplimentar (adaosurile si sporurile la salariul de baza);
» alte plati de stimulare si compensare.

77. Ce este salariul minim garantat?

Salariul minim reprezintd marimea minima a retributiei, stabilitd de cétre stat pentru o munca
simpla, necalificatd, sub nivelul careia angajatorul nu este In drept sd plateascd pentru norma de
muncd pe lund sau pe ord indeplinitd de salariat. Orice salariat are dreptul la un salariu minim
garantat. Acesta se stabileste prin hotarare de Guvern, dupa consultarea patronatelor si sindicatelor,
in functie de conditiile economice concrete, de nivelul salariului mediu pe economia nationala, de
nivelul prognozat al ratei inflatiei, precum si de alti factori social-economici.

Cuantumul salariului minim este obligatoriu pentru toti angajatorii care utilizeaza munca salariata.
Acest cuantum nu poate fi micsorat nici prin contractul colectiv de munca, nici prin contractul
individual de munca.

78. Care este modul de plata a salariului?

Salariul se plateste in moneda nationala. Cu acordul scris al salariatului, se permite plata salariului
prin institutiile bancare sau oficiile postale, cu achitarea serviciilor respective din contul
angajatorului. Plata salariului In natura este interzisa.

Salariul se plateste periodic, nemijlocit salariatului sau persoanei imputernicite de acesta, In baza
unei procuri autentificate, la locul de munca al salariatului, in zilele de lucru stabilite In contractul
colectiv sau individual de munca, dar:

» nu mai rar decat de doud ori pe luna pentru salariatii remunerati pe unitate de timp sau in
acord;

» nu mai rar decat o datd pe lund pentru salariatii remunerati in baza salariilor lunare ale
functiei;

» plata salariului pentru o lucrare ocazionala, care dureazd mai putin de 2 saptdmani, se
efectueaza imediat dupd executarea acesteia.

79. in ce cazuri angajatorul poate efectua retineri din salariul angajatului?
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Retinerile din salariu se pot face numai in cazurile prevazute de lege. Retinerile din salariu pentru
achitarea datoriilor salariatilor fatd de angajator se pot face in baza ordinului acestuia doar in
urmatoarele cazuri:

» pentru restituirea avansului eliberat in contul salariului;

» pentru restituirea sumelor platite in plus in urma unor greseli de calcul,

» pentru acoperirea avansului necheltuit si nerestituit la timp, eliberat pentru deplasare in
interes de serviciu sau transferare intr-o alta localitate ori pentru necesitati gospodaresti,
daca salariatul nu contesta temeiul si cuantumul retinerilor;

» pentru repararea prejudiciului material cauzat unitatii din vina salariatului.

80. Ce este disciplina muncii?

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

Disciplina de munca se asigura in unitate prin crearea de cdtre angajator a conditiilor necesare
prestdrii unei munci calitative, prin formarea unei atitudini constiente fatd de munca, prin aplicarea
de stimuldri si recompense pentru munca constiincioasa, precum si de sanctiuni in caz de comitere a
unor abateri disciplinare.

81. Ce fel de stimuliri poate aplica angajatorul pentru succesele in munca ale salariatului?

Pentru succese in munca, angajatorul poate aplica stimulari sub forma de:

»  multumiri;

» premii;

» cadouri de pret;

» diplome de onoare;

» alte modalitati de stimulare a salariatilor.

Pentru succese deosebite ITn munca, merite fata de societate si fatd de stat, salariatii pot fi Tnaintati la
distinctii de stat (ordine, medalii, titluri onorifice), lor li se pot decerna premii de stat. De asemenea,
salariatilor care 1si indeplinesc constiincios si eficient obligatiile de munca li se acordd, in mod
prioritar, avantaje si inlesniri in domeniul deservirii social-culturale, locative si de trai (bilete in
institutii balneo-sanatoriale, case de odihnd etc.). Acesti salariati beneficiaza, de asemenea, de
dreptul prioritar la avansare in serviciu.

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

82. Ce sanctiuni disciplinare poate aplica angajatorul fata de salariat?

Pentru incalcarea disciplinei de munca, angajatorul are dreptul sa aplice fatd de salariat urmatoarele
sanctiuni disciplinare:

» avertismentul;
» mustrarea;
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» mustrarea aspra;
» concedierea (in temeiurile prevazute de art. 86 alin.(1) lit. g)-r) din Codul muncii).

Legea poate prevedea pentru unele categorii de salariati si alte sanctiuni disciplinare, Tnsd este
interzisa aplicarea amenzilor si altor sanctiuni banesti pentru incélcarea disciplinei de munca.

La aplicarea sanctiunii disciplinare, angajatorul trebuie sa tind cont de gravitatea abaterii
disciplinare comise si de alte circumstante obiective. Este de retinut ca, pentru aceeasi abatere
disciplinara nu se poate aplica decat o singura sanctiune.

83. Care este modul de aplicare a sanctiunilor disciplinare?

Sanctiunea disciplinard se aplicd, de reguld, imediat dupa constatarea abaterii disciplinare, dar nu
mai tarziu de o luna din ziua constatarii ei, fard a lua 1n calcul timpul aflarii salariatului in concediul
anual de odihna, in concediul de studii sau in concediul medical. Aceasta nu poate fi aplicatd dupa
expirarea a 6 luni din ziua comiterii abaterii disciplinare, iar Tn urma reviziei sau a controlului
activitatii economico-financiare — dupa expirarea a 2 ani de la data comiterii.

Sanctiunea disciplinara se aplicad prin ordin, in care se indicd in mod obligatoriu: temeiurile de fapt
si de drept ale aplicarii sanctiunii, termenul in care sanctiunea poate fi contestata si organul in care
sanctiunea poate fi contestatd. Ordinul de sanctionare se comunica salariatului, contra semnatura, in
termen de cel mult 5 zile lucratoare de la data emiterii, iar in cazul in care acesta activeaza intr-o
subdiviziune interioard a unitatii aflata in alta localitate — in termen de cel mult 15 zile lucratoare si
produce efecte de la data comunicarii. Refuzul salariatului de a confirma prin semnaturd
comunicarea ordinului se fixeaza intr-un proces-verbal semnat de un reprezentant al angajatorului si
un reprezentant al salariatilor. Ordinul de sanctionare poate fi contestat de salariat in instanta de
judecata.

84. Care este termenul de validitate si care sunt efectele sanctiunilor disciplinare aplicate?

Termenul de validitate a sanctiunii disciplinare nu poate depdsi 1 an din ziua aplicarii. Dacéd pe
parcursul acestui termen salariatul nu va fi supus unei noi sanctiuni disciplinare, se considera ca
sanctiunea disciplinara nu i-a fost aplicata.

Totodata, angajatorul care a aplicat sanctiunea disciplinard este in drept sd o anuleze in decursul
unui an din proprie initiativa, la rugamintea salariatului, la demersul reprezentantilor salariatilor sau
al sefului nemijlocit al salariatului. In interiorul termenului de validitate a sanctiunii disciplinare,
salariatului sanctionat nu i se pot aplica stimulari.

85. Ce reprezinta regulamentul intern al unitatii?

1

Regulamentul intern al unitdtii este un document care se intocmeste in fiecare unitate, cu
consultarea reprezentantilor salariatilor, si se aproba prin ordinul angajatorului. Acesta trebuie sa
contind urmatoarele prevederi:

» protectia si igiena muncii In cadrul unitatii;

» respectarea principiului nediscriminarii si eliminarea oricarei forme de incdlcare a demnitatii
in munca;

» drepturile, obligatiile si raspunderea angajatorului si ale salariatilor;
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disciplina muncii in unitate;

abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile potrivit legislatiei In vigoare;
procedura disciplinara;

regimul de munca si de odihna;

alte reglementari privind raporturile de munca in unitate.

VVVVYY

Regulamentul intern al unitatii se aduce la cunostinta salariatilor, contra semnaturd, de catre
angajator si produce efecte juridice pentru acestia de la data ludrii de cunostintd. Obligatia
familiarizarii salariatilor, contra semnatura, cu continutul regulamentului intern al unitétii trebuie
indeplinita de angajator in termen de 5 zile lucrdtoare de la data aprobdrii regulamentului.
Regulamentul intern se afiseaza in toate subdiviziunile structurale ale unitatii.
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