Tema: LIPSIREA/PIERDEREA LOCULUI DE MUNCA

GLOSAR:

Actiune civila

Actiune tardiva

Agent public

Angajat/salariat

Angajator

Cadru didactic

Cim
Contract

individual de
munca

Munca prin
cumul

Parte/Parti

Ansamblu de mijloace procesuale prin care o persoana solicita
unei instante de judecata recunoasterea, realizarea sau repunerea
intr-un drept pretins a fi incalcat (se initieaza prin depunerea unei
cereri de chemare in judecata)

Actiune civila depusa cu intirziere

Persoana incadrata intr-o entitate publica si care exercita o functie
publica, o functie publica cu statut special, o functie de demnitate
publica, este angajata in cabinetul persoanei cu functie de
demnitate publica sau presteaza servicii de interes public, precum
si alesul local.

Persoana fizica (barbat sau femeie) care presteaza o munca
conform unei anumite specialitati, calificari sau intr-o anumita
functie, in schimbul unui salariu, in baza contractului individual de
munca.

Persoana juridica (unitate) sau persoana fizica care angajeaza
salariati Tn baza de contract individual de munca incheiat conform
prevederilor Codului Muncii.

Salariat care exercita activitate pedagogica (didactica) intr-o
institutie de Tnvatamint.

Contract individual de munca

intelegerea dintre salariat si angajator, prin care salariatul se obliga
sa presteze o munca intr-o anumita specialitate, iar angajatorul se
obliga sa-i asigure conditile de munca prevazute de legislatie,
precum si sa achite la timp si integral salariul.

indeplinirea de catre salariat, pe lingd munca de baza, a unei alte
munci permanente sau temporare, in afara orelor de program, in
temeiul unui contract individual de munca in cadrul aceleiasi unitati
sau in alta unitate.

Unul sau ambii semnatari (angajator si angajat) ai contractului
individual de munca.



Prejudiciu Cheltuielile pe care persoana lezata intr-un drept al ei le-a suportat

material sau urmeaza sa le suporte la restabilirea dreptului incalcat,
pierderea sau deteriorarea bunurilor sale (prejudiciu efectiv),
precum si beneficiul neobtinut prin ncalcarea dreptului
(venitul/salariul ratat).

Prejudiciu moral Suma baneasca pe care o persoana este indreptatitd sa o solicite
ca urmare a suferintelor psihice sau fizice cauzate de catre o alta
persoana.

. CADRUL NORMATIV.

. Codul Muncii al Republicii Moldova;

. Hotarirea explicativa a Plenului CSJ nr. 9 din 22.12.2014 privind practica judiciara
a examinarii litigiilor care apar in cadrul incheierii, modificarii si incetarii
contractului individual de munca;

3. Recomandarea CSJ nr. 66 din 08.05.2014 cu privire la incasarea prejudiciului

moral in litigiile de munca.

N —

Il. INCETAREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCA.

Contractul individual de munca (in continuare CIM) poate inceta:
a) in circumstante ce nu depind de vointa partilor;

b) prin acordul scris al partilor;

c) la initiativa uneia dintre parti (demisie sau concediere).

incetarea CIM in circumstante ce nu depind de vointa partilor presupune aparitia sau
existenta unor imprejurari care conduc la incetarea contractului fara ca partile sa
manifeste consimtamintul pentru incetarea raporturilor contractuale de munca. Exemple:
decesul angajatului, constatarea nulitatii contractului individual de munca prin hotarire de
Judecata, forta majora care exclude posibilitatea continuérii raporturilor de munca. Mai
multe temeiuri sunt indicate la art. 82, 305 si 310 din Codul Muncii.

incetarea CIM prin acordul scris al partilor presupune existenta unui inscris (cum ar fi
un acord aditional, acord de reziliere) cu semnaturile ambelor parti prin care acestea
confirma ca inceteaza raporturile de munca.

La initiativa uneia dintre parti CIM poate inceta in urmatoarele cazuri: la initiativa
angajatului — prin demisie (prevazuta la art. 85 din Codul Muncii), iar la initiativa
angajatorului — prin concediere (art. 86 din Codul Muncii).

in toate cazurile, CIM inceteazd in temeiul ordinului (dispozitiei, deciziei, hot&ririi)
angajatorului, care se aduce la cunostinta salariatului, sub semnatura, cel tirziu la data
eliberarii din serviciu, cu exceptia cazului in care salariatul nu lucreaza pina in ziua
eliberarii din serviciu (absenta nemotivata de la serviciu, privatiune de libertate etc.).



lll. CONCEDIEREA.

Potrivit definitiei de la art. 86 din Codul Muncii, concedierea presupune desfacerea din
inifiativa angajatorului a contractului individual de munca pe durata nedeterminata
si a celui pe durata determinata. Cu toate acestea, concedierea nu poate fi efectuata
la propria dorinta a angajatorului, ci doar in situatiile limitativ stabilite de lege. Astfel, la
art. 86 din Codul Muncii sunt prevazute motivele pentru care poate fi concediat un
angajat:

a) rezultatul nesatisfacator al perioadei de proba (art.63 alin.(2)). Actul de
concediere a salariatului urmeaza a fi emis de catre angajator pina la expirarea perioadei
de proba, fara plata indemnizatiei de eliberare din serviciu. In cazul in care ordinul este
emis dupa expirarea perioadei de proba, acesta se va considera nul, din motivul ca
neconcedierea pina la expirarea termenului de proba se considera ca un acord tacit
pentru activitatea in continuare a salariatului.

b) lichidarea unitatii sau incetarea activitatii angajatorului persoana fizica.
Lichidarea intreprinderii presupune incetarea activitati companiei fara transmiterea
drepturilor si obligatiilor pe cale succesoralé la alte persoane. In caz de lichidare a unitatii,
angajatorul este obligat sa emita un ordin (dispozitie, decizie, hotarire) cu privire la
lichidarea unitatii si sa preavizeze, sub semnatura, salariatul cu 2 luni Tnainte de lichidarea
unitatii, acordindu-i salariatului cel putin o zi libera pe saptamina, cu mentinerea salariului
mediu, pentru cautarea unui alt loc de munca.

c) reducerea numarului sau a statelor de personal din unitate. Concedierea
salariatului in legatura cu reducerea numarului sau a statelor de personal din unitate are
loc in cazul in care nu este posibil transferul salariatului cu acordul lui la un alt loc de
munca (functie) in cadrul unitatii respective. Desfacerea contractului individual de munca
este posibila cu respectarea unui termen de preaviz de 2 luni si cu conditia ca salariatul
nu avea dreptul preferential de a fi lasat la lucru. De dreptul preferential de a fi Iasati la
lucru beneficiaza salariatii cu o calificare si productivitate a muncii mai inalta (art. 183
Codul Muncii).

d) constatarea faptului ca salariatul nu corespunde functiei detinute sau muncii
prestate din cauza starii de sanatate, in conformitate cu certificatul medical. in
conformitate cu art.13 lit.m) din Legea securitatii si sanatatii in munca nr.186 din 10 iulie
2008, angajatorul este obligat sa efectueze examenul medical periodic si, dupa caz,
testarea psihologica periodica a lucratorilor. Articolul 20 lit.h) din Legea mentionata
prevede ca fiecare lucrator este in drept sa fie supus unui examen medical extraordinar
potrivit recomandarilor medicale, cu mentinerea postului de lucru si a salariului mediu pe
durata efectuarii acestui examen. Organul central de specialitate care coordoneaza
securitatea si sanatatea in munca este Ministerul Muncii, Protectiei Sociale si Familiei.
in cazul incetarii contractului individual de muncé pentru motivul aratat este necesar sa
fie prezentatd concluzia medicala emisa de catre institutia abilitata. De asemenea,




necorespunderea salariatului functiei detinute poate fi depistata ca urmare a controlului
medical periodic, legal stabilit sau in cazul unui control intimplator.

e) constatarea faptului ca salariatul nu corespunde functiei detinute sau muncii
prestate din cauza calificarii insuficiente, stabilita in urma atestarii efectuate in
modul prevazut de Guvern. Concedierea poate avea loc doar daca a fost constatata
calificarea insuficienta a angajatului dupa procedura de atestare stabilita de legislatie sau
de actele interne ale companiei. In caz contrar, concedierea se considera ilegala.

f) schimbarea proprietarului unitatii (in privinta conducatorului unitatii, a
adjunctilor sai, a contabilului-gef). Termenul de proprietar al unitatii este unul uzual
care nu se regaseste in dreptul corporativ. De regula, proprietari ai unitatii sunt
considerati fondatorii (asociatii) care detin cote parti din capitalul social al societatii.
Conducatorul (administratorul) unitatii poate fi eliberat din functie doar cu majoritatea
voturilor asociatilor. Mai poate fi aplicatda concedierea conform acestui temei in cazul
instrainarii intreprinderii in calitate de complex patrimonial unic, desi in practica nu prea
se intalnesc asemenea tipuri de contracte din cauza dificultatii procesului. Este mai
simpla si se efectueaza intr-un termen mai restrins instrainarea cotelor parti din capitalul
social al intreprinderii, procedura care de fapt si consta in schimbarea asociatilor
(proprietarilor) intreprinderii.

g) incalcarea repetata, pe parcursul unui an, a obligatiilor de munca, daca
anterior salariatul a fost sanctionat disciplinar. Acest punct admite concedierea
salariatului numai in cazul incalcarii repetate, pe parcursul unui an, a obligatiilor de
munca. Termenul de validitate a sanctiunii disciplinare nu poate depasi un an din ziua
aplicarii. O conditie obligatorie este ca sanctiunea aplicata anterior sa nu fi fost revocata
de catre angajator.

h) absenta fara motive intemeiate de la lucru timp de 4 ore consecutive (fara a
tine cont de pauza de masa) in timpul zilei de munca. Absenta fara motive de la lucru
presupune aflarea nemotivata a salariatului in afara teritoriului unitatii, cu care se afla in
raport de munca, sau in afara teritoriului obiectului, unde el trebuie sa indeplineasca lucrul
incredintat in conformitate cu obligatiunile de munca.

i) prezentarea la lucru in stare de ebrietate alcoolica, in stare cauzata de
substante stupefiante sau toxice, stabilita in modul prevazut la art.76 lit.k) din
Codul Muncii. Starea de ebrietate poate fi constatata prin certificatul eliberat de institutia
medicala competenta sau prin actul comisiei formate dintr-un numar egal de reprezentanti
ai angajatorului si ai salariatilor.

j) savirsirea unei contraventii sau infractiuni contra patrimoniului unitatii,
stabilita prin hotarirea instantei de judecata sau prin actul organului de competenta
caruia tine aplicarea sanctiunilor contraventionale. Conditia obligatorie este ca



hotarirea, decizia instantei de judecata sau actul organului competent sa fie intrate in
vigoare.

k) comiterea de catre salariatul care gestioneaza nemijlocit mijloace banesti sau

valori materiale ori care are acces la sistemele informationale ale angajatorului
(sisteme de colectare si gestiune a informatiei) sau la cele administrate de
angajator a unor actiuni culpabile, daca aceste actiuni pot servi drept temei pentru
pierderea increderii angajatorului fata de salariatul respectiv. Exemple de astfel de
actiuni culpabile: primirea gi/sau eliberarea bunurilor, precum si a mijloacelor banesti, fara
perfectarea documentelor corespunzatoare, calculul eronat sau folosirea, in scopuri
personale, a banilor incasati, tainuirea marfurilor, fata de cumparatori, folosirea, n
scopuri personale, a bunurilor angajatorului, inselatoria la cantar, ridicarea neautorizata
a preturilor, primirea platii pentru serviciile efectuate, fara a elibera documentele
respective, incalcarea regulilor de comercializare a bauturilor spirtoase si a productiei de
tutun, realizarea medicamentelor, substantelor narcotice, fara retete (in cazul in care sunt
obligatorii) etc.
Drept exemple de pierdere a increderii, faid de salariatii care au acces la sistemele
informationale ale angajatorului (sisteme de colectare si gestiune a informatiei) sau la
cele administrate de angajator, poate servi dezvaluirea unor informatii confidentiale
concurentilor sau savarsirea unor fapte care supun angajatorul anumitor riscuri materiale,
cum ar fi distrugerea bazei de date cu privire la clientii angajatorului, ambele avand
consecinte mult mai grave, decét sustragerea unor sume neinsemnate de bani.

k') incilcarea obligatiei prevazute la art. 6 alin. (2) lit. a) din Legea nr. 325 din 23
decembrie 2013 privind evaluarea integritatii institutionale. Acest punct se refera la
agentii publici si la obligatia acestora de a nu admite manifestari de coruptie in activitatea
acestora.

1) incalcarea grava repetata, pe parcursul unui an, a statutului institutiei de
invatamint de catre un cadru didactic (art.301). Notiunea de incalcare grava a
statutului institutiei de Tnvatamint trebuie s fie prevazuta in statut. in cazul lipsei in statut
a notiunii, incalcarea poate fi considerata ca grava de catre conducerea unitatii de
invatamint sau de catre un alt organ care este specificat in statutul institutiei de
invatamint.

m) comiterea de catre salariatul care indeplineste functii educative a unei fapte
imorale incompatibile cu functia detinuta. Acest punct se refera la pedagogii,
profesorii institutiilor de invatamint de diferite nivele, maistrii instruirii de productie din
scolile polivalente si de meserii, educatorii institutiilor de copii etc.

n) aplicarea, chiar si o singura data, de catre un cadru didactic a violentei fizice
sau psihice fata de discipoli. Acest temei este prevazut sila art.301, alin. lit.b) din Codul
Muncii. Violenta fizica sau psihica fata de discipoli consta in aplicarea pedepselor fizice



sub forma de lovituri, torturi, amenintarea cu aplicarea loviturilor, intimidarea psihica a
discipolilor etc. Salariatul poate fi concediat in acest caz pentru aplicarea, chiar si o
singura data, a violentei fata de discipoli.

o) semnarea de catre conducatorul unitatii (filialei, subdiviziunii), de catre
adjuncitii sai sau de catre contabilul-sef a unui act juridic nefondat care a cauzat
prejudicii materiale unitatii. in baza acestui temei pot fi concediati doar conducatorul,
seful adjunct sau contabilul-sef al unitatii cu conditia obligatorie de a devodi prin probe
existenta prejudiciului material. Drept probe pot servi concluzii de audit, hotarire de
judecata, act de control intern intocmit de comisia de cenzori sau alti specialisti
desemnati.

p) incélcarea grava, chiar si o singura dat3, a obligatiilor de munca. incalcarile
grave sunt prezentate la art. 211" din Codul Muncii. Exemple de incélcéri grave: primirea
si eliberarea bunurilor, precum i a mijloacelor banesti fara perfectarea documentelor
corespunzatoare; folosirea in scopuri personale a banilor incasati; nerespectarea clauzei
de confidentialitate etc.

r) prezentarea de catre salariat angajatorului, la incheierea contractului
individual de munca, a unor documente false (art.57 alin.(1)), fapt confirmat in
modul stabilit. La art. 57 din Codul Muncii sunt indicate ce acte si in ce situatii trebuie
sa le prezinte salariatul la angajare. Exemple: buletin de identitate, diploma de studii —
pentru profesiile care cer cunostinte speciale, certificatul medical — in cazurile prevézute
de legislatia in vigoare. Acesta este un temei de concediere in cazul in care actul fals
prezentat la angajare ar fi putut servi ca motiv de refuz la incheierea contractului individual
de munca.

s) incheierea, vizind salariatii ce presteaza munca prin cumul, a unui contract
individual de munca cu o alta persoana care va exercita profesia, specialitatea sau
functia respectiva ca profesie, specialitate sau functie de baza (art.273). Salariatul
angajat in cumul va fi concediat din functia aflata in cumul in cazul angajarii unei persoane
ce va exercita functia respectiva ca functie de baza.

u) transferarea salariatului la o alta unitate cu acordul celui transferat si al
ambilor angajatori. Transferarea salariatului presupune schimbarea locului de munca
sau a functiei in cadrul aceleiasi unitati sau la alta unitate cu modificarea contractului
individual de munca. Transferarea se efectueaza doar cu acordul tuturor partilor implicate
(salariat, angajator, noul angajator).

v) refuzul salariatului de a continua munca in legatura cu schimbarea
proprietarului unitatii sau reorganizarea acesteia, precum si a transferarii unitatii
in subordinea unui alt organ. Este rezonabil de a obtine in scris refuzul salariatului de



a continua munca. In caz contrar, intr-un eventual litigiu Tn instanta de judecata, va fi dificil
pentru angajator sa demonstreze ca salariatul a refuzat sa lucreze.

x) refuzul salariatului de a fi transferat la o alta munca pentru motive de sanatate,
conform certificatului medical (art.74 alin.(2) din Codul Muncii). Salariatul care,
conform certificatului medical, necesita acordarea unei munci mai usoare urmeaza a fi
transferat, cu consimtamintul scris al acestuia, la o altd munca, care nu-i este
contraindicata. Daca salariatul refuza transferul, contractul individual de munca se
desface. In cazul in care un loc de munca corespunzator lipseste, contractul individual de
munca va fi desfacut in temeiul constatarii faptului ca salariatul nu corespunde funcitiei
detinute sau muncii prestate din cauza starii de sanatate, in conformitate cu certificatul
medical.

y) refuzului salariatului de a fi transferat in alta localitate in legatura cu mutarea
unitatii in aceasta localitate (art.74 alin.(1) din Codul Muncii). Transferarea intr-o alta
localitate Tmpreuna cu unitatea se permit numai cu acordul scris al partilor. Concedierea
pe acest motiv va avea loc in cazul cind salariatul nu va accepta transferul in alta
localitate in legatura cu mutarea unitatii in aceasta localitate, precum si daca intr-adevar
a avut loc mutarea unitatji in alta localitate.

y') detinerea de catre salariat a statutului de pensionar pentru limita de virsta.
Legea nr. 156 din 14.10.1998 privind sistemul public de pensii prevede virsta de
pensionare. La moment virsta standard de pensionare pentru barbati este de 62 ani 4
luni, iar pentru femei 57 ani 6 luni. De la 1 iulie 2018, virsta de pensionare pentru barbati
va fi 62 ani 8 luni, iar pentru femei 58 ani. De la 1 iulie 2019 virsta de pensionare pentru
barbati va fi de 63 ani. Pina in 2028, in fiecare an la data de 1 iulie virsta de pensionare
pentru femei se mareste cu 6 luni, astfel ca in 2028 virsta de pensionare pentru femei va

fi echivalenta cu cea a barbatilor — 63 ani.

z) pentru alte motive prevazute de prezentul cod si de alte acte legislative.
Exemple: eliberare din serviciu a conducatorului unitatii debitor in conformitate cu
legislatia cu privire la insolvabilitate (art.263 Codul muncii); incetarea contractului
individual de munca cu salariatii angajati la lucrari sezoniere (art.282 Codul muncii);
incetarea contractului individual de muncéa cu salariatii membri ai personalului diplomatic
si consular detagati la misiunile diplomatice si oficiile consulare ale Republicii Moldova
(art.305 Codul muncii).

IMPORTANT.

i) Concedierea salariatilor membri de sindicat se admite cu consultarea prealabila
a organului (organizatorului) sindical din unitate. Concedierea persoanei alese in organul
sindical si neeliberate de la locul de munca de baza se admite cu respectarea modului
general de concediere si doar cu acordul preliminar al organului sindical al carui membru
este persoana in cauza. (art. 87 Codul Muncii). In cazul in care concedierea a avut loc
fara consultarea prealabila sau in cazurile prevazute de lege, fara acordul organului



sindical, in instanta de judecata actul de concediere va fi considerat ilegal, cu restabilirea
salariatului la locul de munca.

ii) 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 pina la virsta de 3 ani, in concediu
suplimentar neplatit pentru ingrijirea copilului in virsta 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.

IV. INDEMNIZATIA DE ELIBERARE DIN SERVICIU.

Indemnizatia de eliberare din serviciu este o suma baneascad care li se acorda
persoanelor concediate, in cazurile prevazute de Codul Muncii.

Salariatii concediati in legatura cu lichidarea unitatii sau cu incetarea activitatji
angajatorului persoana fizica (art.86 alin.(1) lit.b)), sau cu reducerea numarului ori a
statelor de personal la unitate (art.86 alin.(1) lit.c)) au dreptul la plata unei indemnizatii de
eliberare din serviciu. indemnizatia se achita in marime de:

i) pentru I-a luna de dupa concediere — marimea sumata a unui salariu mediu
saptaminal pentru fiecare an complet lucrat la unitatea in cauza, dar nu mai mare decit
sase salarii medii lunare si nu mai mica decit un salariu mediu lunar;

ii) pentru a ll-a luna de dupa concediere — cuantumul salariului mediu lunar daca
persoana concediata nu a fost plasata in cimpul muncii;

iii) pentru a lll-a luna de dupa concediere — cuantumul salariului mediu lunar, daca
persoana concediata nu a fost plasata in cimpul muncii.

in cazul in care persoana concediatad se angajeaza in cimpul muncii pe parcusul lunii a
2-a sau a 3-a de dupa concediere, acesteia i se achita indemnizatia pe perioada de pina
la data angajarii acesteia. La lichidarea unitatii, prin acordul scris al partilor, achitarea
integrala a sumelor legate de concedierea salariatului pe toate 3 luni se efectueaza la
data concedierii.

Indemnizatia de eliberare din serviciu in marimea unui salariu mediu pe 2 sdptdmini se
plateste salariatilor la incetarea contractului individual de munca, in urmatoarele cazuri:

i) constatarea faptului ca salariatul nu corespunde functiei detinute sau muncii
prestate din cauza starii de sanatate, in conformitate cu certificatul medical respectiv, sau
ca urmare a calificarii insuficiente confirmate prin hotarirea comisiei de atestare (art.86
alin.(1) lit.d) si e));

ii) restabilirea la locul de munca, conform hotaririi judecatoresti, a salariatului care
a Indeplinit anterior munca respectiva (art.86 alin.(1) lit.t));

i) refuzul salariatului de a fi transferat in alta localitate in legatura cu transferarea
unitatii in aceasta localitate (art.86 alin.(1) lit.y)).



V. DISCIPLINA MUNCII $1 SANCTIUNILE DISCIPLINARE.

Disciplina muncii reprezinta obligatia tuturor salariatilor de a respecta regulile de
comportare stabilite de legislatia muncii, contractele colective si cele individuale de
munca, precum $i de regulamentul intern al unitatii.

Pentru incalcarea disciplinei de munca, angajatorul are dreptul sa aplice fata de salariat
urmatoarele sanctiuni disciplinare: a) avertismentul; b) mustrarea; c) mustrarea aspra; d)
concedierea (in temeiurile prevazute la art.86 alin.(1) lit.g)-r).

Pina la aplicarea sanctiunii disciplinare, angajatorul este obligat sa ceara in scris
salariatului o explicatie scrisa privind fapta comisa. Explicatia privind fapta comisa poate
fi prezentata de catre salariat in termen de 5 zile lucratoare de la data solicitarii. Refuzul
de a prezenta explicatia ceruta se consemneaza intr-un proces- verbal semnat de un
reprezentant al angajatorului si un reprezentant al salariatilor. in functie de gravitatea
faptei comise de salariat, angajatorul este in drept sa organizeze si o ancheta de serviciu,
a carei duratd nu poate depasi o luna. in cadrul anchetei, salariatul are dreptul s&-si
explice atitudinea si sa prezinte persoanei abilitate cu efectuarea anchetei toate probele
si justificarile pe care le considera necesare.

Sanctiunea disciplinara se aplica prin ordin (dispozitie, decizie, hotarire) a angajatorului.
Ordinul (dispozitia, decizia, hotarirea) de sanctionare poate fi contestat de salariat in
instanta de judecata.

VI. LITIGII DE MUNCA.

Litigiile de munca se clasifica in:

- litigii individuale de munca, care constituie divergentele aparute intre salariat si
angajator privind: incheierea, executarea, suspendarea, modificarea, incetarea si
nulitatea CIM; plata despagubirilor, anularea ordinului, dispozitiei, deciziei angajatorului
etc.

- litigii colective de munca, care constituie divergentele nesolutionate dintre
salariati (reprezentantii lor) si angajatori (reprezentantii lor) privind stabilirea si
modificarea conditiilor de munca (inclusiv a salariului), privind purtarea negocierilor
colective, incheierea, modificarea si executarea contractelor colective de munca si a
conventiilor colective, privind refuzul angajatorului de a lua in considerare pozitia
reprezentantilor salariatilor in procesul adoptarii, in cadrul unitatji, a actelor juridice ce
contin norme ale dreptului muncii.

Litigiile individuale de munca se solutioneaza in instanta de judecata. Litigiile colective de
munca se solutioneaza initial in fata unei comisii (numita comisie de conciliere) formate
dintr-un numar egal de reprezentanti ai conflictului. in caz de esec privind solutionarea in
fata comisiei, urmeaza solutionarea in instanta de judecata.

VIl. REPARAREA PREJUDICIULUI DE CATRE ANGAJATOR.



Angajatorul este obligat sa repare integral prejudiciul material si cel moral cauzat
salariatului Tn legatura cu indeplinirea de catre acesta a obligatiilor de munca, in cazul
discriminarii salariatului la locul de munca sau ca rezultat al privarii ilegale de posibilitatea
de a munci, daca Codul Muncii sau alte acte normative nu prevad altfel.
Angajatorul este obligat sa compenseze persoanei salariul pe care aceasta nu I-a primit,
in toate cazurile privarii ilegale de posibilitatea de a munci. Aceasta obligatie survine, in
particular, in caz de:

a) refuz neintemeiat de angajare;

b) eliberare ilegala din serviciu sau transfer ilegal la o altda munc3;

c) stationare a unitatii din vina angajatorului, cu exceptia perioadei somajului tehnic
(art.80);

d) retinere a eliberarii carnetului de munca (valabila pina la 31.12.2018);

e) retinere a platii salariului;

f) retinere a tuturor platilor sau a unora din ele in caz de eliberare din serviciu;

g) raspindire, prin orice mijloace (de informare in masa, referinte scrise etc.), a
informatiilor calomnioase despre salariat;

h) neindeplinire in termen a hotaririi organului competent de jurisdictie a muncii
care a solutionat un litigiu (conflict) avind ca obiect privarea de posibilitatea de a munci.

VIIl. PROCEDURA PREALABILA (pentru litigiile individuale de munci).

in toate cazurile cind salariatul solicita incasarea unui prejudiciu material sau moral de la
angajator este obligatorie respectarea unei proceduri prealabile (art. 332 Codul Muncii).
Procedura prealabila reprezinta o cale extrajudiciara de solutionare a litigiului, prin care
angajatul Tnainteaza o cerere scrisa direct catre angajator si solicita de la acesta
incasarea prejudiciului. Angajatorul este obligat sa examineze si sa emita un ordin cu
privire la cererea angajatului intr-un termen de maxim 10 zile calendaristice de la data
inreqistrarii cererii.

in cazul in care anagajatul nu este satisfacut de ordinul angajatorului sau daca ordinul nu
a fost emis in termenul de 10 zile, anagajatul se poate adresa cu o cerere de chemare in
judecata pentru solutionarea litigiului de munca.

ins&, daca obiectul actiunii este complex, adica constituit din mai multe capete de cerere,
printre ele fiind si repararea prejudiciului ca un capat de cerere subsecvent (exemplu:
cerintele de restabilire in functie si repararea prejudiciului moral), actiunea se va solutiona
direct in instanta, nefiind necesara respectarea procedurii prealabile de solutionare a

litigiului.

IX. TERMENI DE ADRESARE iN INSTANTA DE JUDECATA (pentru litigii individuale
de munca).

Pentru a se adresa in instanta de judecata, angajatii urmeaza sa respecte anumiti termeni
stabiliti de legislatie (art. 355 Codul Muncii). in cazul in care termenii respectivi nu vor fi
respectati, actiunea depusa in judecata va fi considerata tardiva.
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Cererea privind solutionarea litigiului individual de munca se depune in instanta de
judecata:

i) In termen de 3 luni de la data cind salariatul a aflat sau trebuia sa afle despre
incalcarea dreptului sau;

ii) in termen de 3 ani de la data aparitiei dreptului respectiv al salariatului, in situatia
in care obiectul litigiului consta in plata unor drepturi salariale sau de alta natura, ce i se
cuvin salariatului.

Totusi, cererile depuse cu omiterea, din motive intemeiate, a termenelor prevazute mai
sus, pot fi repuse in termen de instanta de judecata.

X. TAXA DE STAT.

Salariatii sau reprezentantii acestora care se adreseaza in instantele de judecata cu
cereri de solutionare a litigiilor si conflictelor sint scutiti de plata cheltuielilor judiciare (a
taxei de stat si a cheltuielilor legate de judecarea pricinii).

Xl. EXECUTAREA HOTARIRII.

Angajatorul este obligat sa execute imediat, conform Codului de procedura civila,
hotarirea (decizia) instantei de judecata despre restabilirea drepturilor salariatului ce
decurg din raporturile de munca si din alte raporturi legate nemijlocit de acestea.
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