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INTRODUCERE

Trecerea la economia de piaţă în Moldova a generat mari probleme în toate sferele vieţii sociale: modificarea şi lichidarea unităţilor economice au provocat disponibilizarea în masă a salariaţilor, apariţia şomajului, scăderea producrivităţii muncii, creşterea inflaţiei.

Legislaţia muncii nu răspunde cerinţelor noilor relaţii apărute între angajat şi patron, s-au intensificat cazurile de încălcare a drepturilor salariaţilor în procesul prestării muncii şi de remunerare a ei, sînt neglijate condiţiile de protecţie a vieţii şi sănătăţii lucrătorilor, se deminuiază rolul sindicatelor.

Prezenta lucrare are scopul de a determina relaţiile juridice care apar între angajat şi patron dînd naştere unui raport juridic de muncă.

Raporturile juridice de muncă spre deosebire de celelalte raporturi juridice care apar în urma unor releţii sociale reglementate de norma juridică, acestea se specifică prin aceea că  sunt acele relaţiile sociale ce apar între o persoană fizică, pe de o parte şi, ca regulă, o persoană juridică, pe de altă parte, ca urmare a prestării unei anumite munci de către prima persoană în folosul celei de a doua, care, la rîndul ei, se obligă să remunereze şi să creeze condiţiile necesare prestării acelei munci.

Am hotărît să abordez aceeastă temă din motivul că este o temă actuală care atinge orice persoană fizică sau juridică care la rîndul lor intră în relaţii sociale de muncă una cu alta. 

Lucrarea dată a fost structurată în trei capitole fiecare din ele analizîn un compartiment al acestei tematici în viziunea atît a noastră cît şi a specialiştilor din domeniu.

La abordarea acestei teme de asemenea sa luat în consideraţie legislaţia în vigoare în ce priveşte determinarea raporturilor juridice de muncă ce iau naştere   în societate în urma unor relaţii apărute între patron şi salariat.

§ I Dispoziţii generale privind raportul juridic de muncă

1. Consideraţii introductive cu privire la definirea raportului juridic de muncă

Asemeni oricărei alte ramuri şi dreptul muncii se caracterizează şi se particularizează prin aceea că obiectul său se referă la o categorie distinctă de relaţii sociale, respectiv relaţiile sociale de muncă, relaţii care o dată ce sunt reglamantate prin normele specifice dreptului muncii devin raporturi juridice de muncă.

Raportul juridic, în general, a fost definit ca fiind acea legătură socială reglementată de norma juridică, conţinînd un sistem de interacţiune reciprocă între participanţii determinaţi, legătură ce este succeptibilă de a fi apărată pe calea coerecţiunii () statale
.

Deci raporturile juridice apar deoarece cu ajutorul normelor dreptului muncii se întrevede corelaţia dintre participanţii relaţiilor sociale de folosire şi organizare a muncii şi stat.

Astfel, acestea eau naştere în piaţa muncii, subiectele acestora fiind salariaţii şi angajatorii.

Specific pieţii muncii este faptul că salariaţii şi angajatorii pot deveni subiecte ale raporturilor de muncăatît în nume propriu, cît şi, prin asociere, în nume colectiv.

Pentru acest considerent raporturile de muncă, in deosebi raporturile juridice de muncă, pot fi individuale sau colective.

În ceea ce priveşte raporturile juridice individuale de muncă acestea au fost definite ca „relaţii sociale reglementate prin lege, ce iau naştere (se formează) între o persoană fizică, pe de o parte şi, ca regulă, o persoană juridică (societate comercială, regie autonomă etc.), pe de altă parte, ca urmare a prestării unei munci de către prima persoană în folosul celei de a doua, care, la rîndul ei, se obligă să o remunereze şi să creeeze condiţiile necesare prestării acelei munci ”
.

În completarea opiniei exprimate de autorii la care ne-am referit mai sus, menţionăm că raporturile juridice colective de muncă sunt acele relaţii sociale de muncă, stabilite între asociaţiile salariaţilor şi ale patronilor (numiţi în aceeastă ipostază parteneri sociali), prin care aceştea stabilesc condiţiile de muncă, drepturile şi obligaţiile reciproce.

2. Trăsăturile caracteristice ale raportului juridic de muncă

Raportul juridic de muncă este caracterizat de mai multe trăsături care-l difinesc; dintre acestea, unnele pot fi regăsite, în nuanţe specifice şi la alte raporturi juridice, dar altele sunt proprii acestuia.

O primă caracteristică este acea că raportul juridic de muncă are un caracter eminamente social, el reglementînd relaţiile sociale născute între participanţii la procesul muncii, atît cea productivă, cît şi cea creatoare.

Raportul juridic de muncă este întotdeauna bilateral, încheindu-se între două persoane, dintre care una, aceea care prestează munca este, obligatoriu, o persoană fizică.

De asemenea, în raporturile juridice de muncă nu se întîlnesc pluralităţi de subiecte, active sau pasive, aşa cum există în cazul raporturilor juridice civile.

Raportul juridic de muncă are un caracter oneros, activitatea pe care o prestează persoana angajată fiind întotdeauna remunerată. Drepturile şi obligaţiilor părţilor, legate de recompensa pentru muncă în formă de salariu, stipulate la încheierea contractului de muncă. În plan economic caracterul oneros al raporturilor juridice de muncă, mărirea recompensei pentru munca lucrătorului angajat reflectă măsura expluatării lui de către patron – proprietarul întreprinderii.

Raportul juridic are un caracter personal, încheindu-se intuitu personaie, atît în considerarea angajatului, cît şi în ceea ce-l priveşte pe angajator. Anume datorită caracterului personal al raportuirlor juridice de muncă legislaţia muncii interzice înlocuirea unui lucrător cu altul fără acordul administraţiei.

Salariatul este angajat în raport cu pregătirea sa profesională, aptitudinile, experienţa şi celelalte calităţi ale sale.

La rîndul său, angajatul este interesat să stabilească raporturile juridice de muncă cu unităţi care desfăşoară activităţi apropiate aspiraţiilor şi pregătirii sale şi îi oferă condiţii corespunzătoare de muncă, precum şi garanţii de stabilitate şi profitabile.

O trăsătură specifică raportului juridic de muncă este aceea că el se desfăşoară în condiţiile stabilirii unor relaţii de subordonare între salariat şi unitatea care l-a angajat şi în favoarea căreia prestează munca. După cum se cunoaşte, spre deosebire de raportul de muncă, raportul juridic civil se bazează pe deplina egalitate a părţilor sale.

Chiar dacă la începutul raporturilor juridice de muncă între cele două părţi există o poziţie de egalitate în stabilirea condiţiilor raportului, ulterior se instaurează o poziţie de subordonare a angajatului, cel puţin în următoarele sensuri:

- salariatul trebuie să se încadreze în colectivul de muncă al angajatorului, într-o structură funcţională stabilită de acesta şi să se supună unei ierarhii administrativ funcţională;

- salariatul trebuie să se supună disciplinei muncii impuse de angajator, precum şi progamului de lucru stabilit de acesta, desigur în condiţiile legii şi ale contractelor de muncă.

Aşa cum s-a subliniat foarte sugestiv, subordonarea constă în dreptul subiectiv al unităţii de a organiza munca persoanei fizice încadrate; ea nu se analizează în raport cu unitatea, ca subordonare între subiectele raportului juridic
.

Subordonarea din raportul juridic nu se aseamănă cu subordonarea din raportul juridic administrativ care derivă din calitatea de purtător al autorităţii publice al unuiaw dintre subiecte, acest din urmă raport fiind aşadar de putere, impus prin forţa de coierciţie a statului
.

Raportul juridic de muncă este un raport de continuitate şi stabilitate care este determinat de specificul conţinutului, de drepturile şi obligaţiile părţilor, dar nu de durata caţiunii lor. De aceea trebuie considerate continuie raporturile juridice, bazate pe orice fel de contract de muncă încheiat pe o perioadă nedeterminată, pe o perioadă determinată, pe durata alegerii prin concurs, pe perioada bolii, lipsei din cauza deplasarii, sarcinii femeii lucrătoare.

El se desfăşoară pe o perioadă nedeterminată de timp, nu vizează o prestaţie unică şi ocazională, asemenea raporturilor juridice civile, de exemplu.

În aceste condiţii este evident că raportul juridic de muncă oferă ambelor părţi o stabilitate, deopotrivă profitabilă.

Raportul juridic de muncă, deşi se desfăşoară în condiţiile subordonării angajatului, se caracterizează totuşi prin asigurarea de către stat şi societate a unei protecţii sociale diversificate faţă de acesta, atît în ceea ce priveşte condiţiile de muncă, cît şi în legătură cu respectarea şi acordarea drepturilor legale ce i se cuvin. 

Un corolar al caracteristicelor prezentate mai sus poate fi trăsătura care evidenţiază comunitatea de interese dintre părţile raportului juridic de muncă. Deşi intervin adesea divergenţe şi chiar conflicte între angajat şi angajator, interesele lor normale sunt într-o evidentă stare de independenţă, se pot stimula reciproc şi, îm general, ar trebui să meargă către acelaşi scop şi să se armonizeze interesele societăţii.

Desigur, această trăsătură este, deocamdată, raportîndune vicisitudinile() prelungitei noastre tranziţii, mai mult abstractizată, dacă nz utopică, dar într-o societate aşezată, cu o economie consolidată, raporturile de muncă se desfăşoară în armonie.

3. Subiectele,obiectul şi conţinutul raportului juridi de muncă

a) Subiectele raportului juridic de muncă;
S-ar pute susţine că acestea sunt salariatul şi angajatorul, dar această teză nu ar fi completă, întrucît în raporturile juridice de muncă se pot implica şi alte subiecte decît părţile contractului individual de muncă. Ne putem referi în acest sens la asociaţiile salariaţilor sau la patronate care pot negocia în condiţiile legii drepturi şi obligaţii reciproce.

De altfel, trebuie precizat că raportul juridic de muncă nici nu se identifică şi nici nu se confundă cu contractul individual de muncă. Raportul este genul, iar contractul special
.

De regulă, părţi ale raporturilor juridice de muncă sunt totuşi angajatul, care întotdeauna este o persoană fizică şi angajatorul care poate fi, cel mai adesea, o persoană juridică dar, în unele cazuri şi o persoană fizică. În raporturile juridice de muncă pot interveni, cum am mai precizat şi alţi subiecţi care sun persoane juridice.

Atunci cînd sunt subiecte ale raporturilor juridice de muncă, atît persoanele fizice, cît şi cele juridice trebuie să îndeplinească unele cerinţe legale.

Persoana fizică trebuie să aibă atît capacitatea de folosinţă cît şi capacitate de exerciţiu.

Relativ la persoana juridică şi acesteia i se cer, pentru a intra în raportri juridice de muncă să îndeplinească, să aibă capacitatea de folosinţă, respectiv aptitudinea de a avea drepturi şi obligaţii de dreptul muncii, care să corespundă scopului ei, stabilit prin lege, statut sau actul de înfiinţare, precum şi capacitatea de exerciţiu, respectiv dreptul de a încheia acte juridice de dreptul muncii în limita puterilor ce i-au fost conferite organului ei de conducere.

b) Obiectul raportului juridic de muncă;

Obiectul raportului juridic de muncă este acţiunea (activitatea) la care este îndreptăţit subiectul activ şi de care este ţinut subiectul pasiv
, ceea ce, altfel spus, reprezintă conduita conduita părţilor din acest raport.

Stabilindu-se în vederea participării oamenilor la procesul muncii, raportul juridic de muncă va avea ca obiect prestarea muncii, la care are dreptul unitatea, precum şi salarizarea muncii prestate, drept ce i se cuvine angajatului. Aşadar, conduita unuia dintre subiectele raportului juridic de muncă constituie o obligaţie pentru acesta şi un drept corelativ, pentru celălalt subiect.

Conduita angajatului se concretizează în îndeplinirea obligaţiei de a pune forţa sa de muncă la dispoziţia celeilalte părţi, care, la rîndul ei, are dreptul de a pretinde folosirea forţei de muncă.

Specificul raportului juridic de muncăconstă în faptul că, în cazul neîndeplinirii obligaţiei de a presta munca, partea care angajează nu are posibilitatea de aconstrînge direct angajatul în cauză, ci numai indirect, prin neplata salariului pe această perioadă, precum şi prin aplicarea de sancţiuni disciplinare, dacă nerespectarea muncii este calificată ca abatere disciplinară.

Cu totul alta este situaţia în care angajatul a prestat munca şi cel care l-a angajatrefuză retribuirea ei. Într-un atare caz, salariatul în cauză se va adresa organului jurisdicţional competent, obţinînd o hotărîre definitivă, care îi va permite valorificarea pretenţiei sale împotriva celorlalte părţi, pe cale silită.

În cadrul raportuirlor juridice de muncă, ordinea prestaţiilor la care s-au obligat subiectele este prestabilită; mai întîi se prestează munca şi, ulterior, are loc retribuirea ei, de regulăchenzional, iar uneori lunar.

Raportul juridic de muncă se deosebeşte de un alt raport, în cadrul căruia se prestează o anumită muncă, dar care este de altă natură, şi după obiectul său distinct. Astfel, în ce priveşte conduita subiectului care se obligă să presteze o anumită muncă, în cadrul unui raport juridic de muncă, trebuie că obligaţia sa are ca obiect forţa sa de muncă, faţă de raportul de drept civil, al cărui obiect constă în rezultatele activităţii depuse.

De asemenea, salariatul îşi îndeplineşte obligaţia de a presta munca în cadrul unei anumite meserii, funcţii sau specialităţi, stabilite în momentul încheierii raportului juridic, precum şi a unui program de lucru fixat de unitate. În tot timpul desfăşurării muncii, subiectul care prestează munca se află într-un raport de subordonare juridică faţă de celălalt subiect al raportului, în favoarea căruia se prestează munca.

Se poate aprecia, în sinteză, că pentru angajat obiectul raportului este prestarea muncii prevăzută în contractul individual, iar pentru angajator, plata salariului.

c) Conţinutul raportului juridic de muncă.

Conţinutul raportului juridic de muncă este dat de totalitatea drepturilor subiective şi a obligaţiilor civile pe care le au părţile acestora. Astfel, el este determinat prin dispoziţiile actelor normative, care formează aşa numita parte legală a acestui conţinut, cît şi prin înţelegerea subiectelor acestui raport, dar cu respectarea dispoziţiilor legale, aceste clauze alcătuind partea convenţională a conţinutului raportului de muncă. 

Specific raportului juridic de muncă este că aceste drepturi şi obligaţii sunt independente, în principiu acordarea drepturilor respective depinzînd de îndeplinirea obligaţiilor corelative.

Iată de ce la analiza sa este necesar să ţinem seama de prezenţa în ele a corelaţiei triple: interferenţa dintre drepturile subiective, obligaţiile reciproce dintre părţile relaţiilor sociale şi legăturile juridice ale fiecărei părţi cu statul.

4. Stabilirea, modificarea şi încetarea raportului juridic de muncă
a) Stabilirea raportului juridic de muncă;

Pentru stabilirea oricărui raport juridic, inclusiv a celui de muncă, este necesar existenţa următoarelor trei elemente: norma juridică; subiectele între care se stabileşte raportul şi împrejurarea de fapt prevăzută de ipoteza normei juridice.

Prin normele dreptului muncii sunt precizate condiţiile în care se poate stabili raportul juridic de muncă prin care o persoană fizică se obligă să presteze o anumită muncă în folosul unei alte persoane juridice sau fizice, în schimbul unei retribuţii.

Pentru stabilirea praportului juridic de muncă este necesară, de asemenea, existenţa a două subiecte: unul este persoana fizică, care se obligă să presteze munca, iar celălalt, persoana juridică şi fizică, care foloseşte şi retribuie muncă.

În fine, împrejurarea prevăzută de norma de drept pentru stabilirea raportului juridic de muncă este un act juridic, adică, aşa cum se precizează în Capitolul II, începînd cu art. 56 al Codului de procedură civilă, contractul individual de muncă.

În literatura de specialitate din ţările europene sau formulat opinii contrarii punctului de vedere potrivit căruia izvorul unic al raportului juridic de muncă îl constituie contractul de muncă.

Astfel, deşi unii autori nu au negat rolul contractului de muncă, au considerat totuşi că şi alte acte sau fapte juridice pot constitui, fiecare, separat, izvoare ale raportului juridic de muncă, alături de contractul de muncă, cum sunt, de exemplu, alegerea într-o funcţie electivă, actul de repartizare în muncă, actul de numire etc.

Alţi autori susţin că la baza raportului juridic de muncă stă un „izvor complex”, adică atît contractul de muncă, cît şi un alt act juridic, de exemplu, contractul de muncă şi actul administrativ al repartiţiei
.

Aceste opinii nu pot fi acceptate, deoarece raportul juridic de muncă se naşte numai pe cale funcţională, adică prin consimţămîntul părţilor (ca expresie a libertăţii muncii), actul alegerii, al numirii etc. Nefiind altceva decît condiţii speciale cerute la încheierea anumitor raporturi de muncă; în primul caz, pentru încadrarea în anumite posturi elective, de exemplu, cel de primar, în cel de-al doilea caz, pentru încadrarea în funcţii demnitare.

În acelaşi timp, alegerea, actul de numire etc. Nu înlătură consimţămîntul subiectelor, mai mult, numai în temeiul unui asemenea act nu se poate naşte raportul juridic de muncă, ci numai îl condiţionează.

În sfîrşit în Germania, Polonia şi fosta Cehoslovacie s-a susţinut, de către unii autori, teoria încadrării, în colectivul unităţii, ca izvor al raportului juridic de muncă. Potrivit acestei opinii, salariatul are această calitate nu numai pentru că a încheiat un contract de muncă, ci pentru că s-a integratîntr-o anumită comunitate socială
.

În altă concepţie, termenii relaţiei izvor-raport sunt inversaţi, deoarece nu încadrarea în colectivul social (de muncă) constituie izvorul izvorul raportului juridic de muncă, ci, invers, prin încheierea contractului de muncă se naşte acest raport şi, în acest mod, persoana în cauză dobîndeşte calitatea de muncă al colectivului de muncă din unitate.

Prin urmare, în toate cazurile, raportul juridic de muncă se stabileşte prin acordul de voinţă al subiectelor de drept, care participă la acest raport, deci pe cale convenţională, care, în dreptul nostru, constituie calea unică pentru formarea unor astfel de raporturi.

b) Modificarea raportului juridic de muncă;

Raportul juridic de muncă se realizează prin prestaţii succesive, este un raport de durată, de aceea, după încheierea lui, pot interveni împrejurări care, după caz, privesc unitatea sau salariatul, de natură să determine modificarea conţinutului său.

În ceea ce priveşte modificarea „părţii legale” a conţinutului raportului juridic de muncă, aceasta are loc o dată cu modificarea actelor normative care o reglementează. De exemplu, actele normative prin care se indexează salariile tarifare brute categoriilor de personal au modificat implicit cuantumul salariilor stabilite în temeiul dispoziţiilor normarive aplicabile în momentul stabilirii raporturilor de muncă.

Modificarea condiţiilor stabilite iniţial prin acordul părţilor-partea convenţională, poate avea loc cu caracter difinitiv sau temporar.

Modificarea cu caracter difinitiv a unor condiţii necesită, de regulă, acordul părţilor, iar prin act unilateral al unităţii, numai în cazurile şi cu respectarea condiţiilor prevăzute de lege.

Modificarea temporară a unor condiţii poate fi dispusă de către cel care angajează numai în cazurile şi cu respectarea condiţiilor prevăzute de lege, de exemplu, delegarea, detaşarea, retrogradarea în funcţie sau categorie etc.

Modificarea părţii convenţionale a conţinutului raportului juridic de muncă, aşa cum am văzut, poate fi determinată de cauze care privesc unitatea, de exemplu, delegarea, detaşarea, schimbarea felului muncii în cazuri deosebite, girarea unui post etc., sau care privesc persoana angajată, de exemplu, schimbarea felului muncii datorită stării precare a sănătăţii, retrogradarea disciplinară, transferul la cerere etc.

Prin numeroase dispoziţii legale sunt reglementate cazurile şi condiţiile în care pot fi modificate felul şi locul muncii, prin aceasta legiuitorul nostru urmînd realizarea, precum şi apărarea intereselor subiectelor acestui raport.

c) Încetarea raportului juridic de muncă.

Raportul juridic de muncă încetează prin acordul părţilor (salariat şi acel în favoarea căruia se prestează munca); la expirarea termenului pentru care a fost stabilit; din voinţa unuia din părţi, precum şi în alte cazuri prevăzute de lege.

Raportul juridic de muncă, stabilindu-se prin acordul părţilor (mutuus consensus), este normal că şi încetarea sa să poată avea loc pe aceeaşi cale (mutuus dissensus). 

De asemenea, dacă prin voinţa lor părţile au încheiat raportul pe durată determinată, acest raport va înceta la expirarea termenului pentru care a fost stabilit.

În ceea ce priveşte încetarea raportului juridic de muncă prin voinţa uneia din părţi, legiuitorul ar reglementa cazurile şi condiţiile în care cel care angajează poate lua această măsură, precum şi modul în care angajatul poate denunţa contractul de muncă şi, deci, încetarea raportului respectiv.

În fine, precizăm că încetarea raportului juridic de muncă poate avea loc şi din alte cazuri, şi anume: condamnarea angajatului cu executarea pedepsei la locul de muncă, în altă unitate decît în cea a cărui angajat este, reuşita la un concurs pentru a urma cursurile unei şcoli militare, decesul angajatului etc.

Reglementarea cazurilor în care poate avea loc încetarea raportului juridic de muncă, a procedurii ce trebuie urmată, a dreptului angajatului în cauză de a ataca măsura încetării contractului la organul jurisdicţional competent, precum şi răspuunderii celor vinovaşi de încetarea ilegală şi cu rea-credinţă, constituie garanţii reale ale înfăptuirii dreptului la muncă, contribuind , totodată, la apărarea intereselor legitime ale salariaţilor. 

§ II Categoriile de raporturi juridice care alcătuiesc conţinutul sistemului relaţiilor juridice din sfera muncii

1. Raporturile juridice de muncă

Prin raportul juridic de muncă înţelegem forma juridică de exprimare a relaţiilor sociale de muncă, care se constituie pe piaţa muncii între salariat şi patron, potrivit căruia o parte (muncitorul sau funcţionarul), fiind inclus în cadrul colectiv de muncă al întreprinderii, este obligat să exercite o anumită muncă, subordonîndu-se regulamentului de ordine interioare a muncii stabilite, iar altă parte – patronul să-l asigure pe muncitor cu lucrul în corespundere cu specialitatea, calificarea pe care o are sau postul pe care-l ocupă şi să-i creieze condiţii favorabile pentru sănătatea şi dezvoltarea personalităţii.

Ca urmare a influianţei dreptului muncii, între părţile relaţiilor sociale de muncă se stabilesc se stabilesc legături sub formă de drepturi subiective şi obligaţii corespunzătoare lor. Drepturile şi obligaţiile indicate se referă la cele mai importante laturi ale activităţii de muncă a lucrătorilor, precum şi la activitatea organizatorică a patronului.

Raporturile juridice de muncă în timpul de faţă reunesc practic cele mai importante relaţii de muncă dintre lucrători, pe de o parte, şi patron (organizaţie), pe de altă parte. Cu toate acesteam, la baza aplicării muncii stă activitatea de muncă – în aspect tehnic (unirea forţei lucrătoare cu obiactele şi sursele muncii) şi în aspect social (diversele legături ale salariatului cu administraţia în procesul cooperării muncii).

Raporturile juridice de muncă deşi sunt de lungă durată, au totuşi început şi sfîrşit, ele pot fi modificate în procesul desfăşurărilor.

Circumstanţele prevăzute de legislaţie la apariţia, modificarea şi suspendarea raporturilor juridice de muncă se numesc fapte juridice.

De regulă, baza apariţiei raporturilor juridice de muncă ce reies din contractul de muncă presupune manifestarea voinţei de ambele părţi (acordul): cetăţeanul de a se încadra în muncă în organizaţia dată, iar patronul de a-l angaja. În unele cazuri apariţia raporturilor juridice de muncă este însoţită de fapta juridică complexă, ce cuprinde pe lîngă de muncă un act juridic-administrativ al organelor de plasare în cîmpul muncii (concedierea angajatului).

În caz de angajare la serviciu în bază de concurs – faptă juridică pentru apariţia raporturilor de muncă – apare actul în legătură cu alegerea în funcţie, care de obicei, ca urmare a acordului persoanei de a-şi înainta candidatura. Apariţia raportului juridic de muncă cu salariatul odată la întrarea la postul de conducere, adesea e legat cu actul – actul administrativ ce ar confirma acest lucru de către organele ierarhic superioare.

La baza apariţiei raporturilor juridice de muncă stau două particularităţi: 

- prima stabileşte ordinea încadrării lucrătorilor în colectivul de muncă al organizaţiei date;

- a doua determină funcţia de muncă (specialitatea, calificarea, postul) şi stabileşte salariul lucrătorului.

Temeiurile contractuale sunt caracteristice de asemenea şi pentru modificarea raporturilor juridice de muncă.

Deci, potrivit legislaţiei, transferarea temporară sau permanentă a unui lucrător la o altă muncă e posibilă numai cu acordul lucrătorului şi al patronului. Transferarea la o altă muncă cu voinţa uneia dintre părţi a raportului juridic de muncă e posibilă numai în cazurile prevăzute de lege.

Legislaţia în vigoare a prevăzut că drept premise pentru întreruperea raporturilor juridice de muncă (încetarea lor) servesc: acordul părţilor sau iniţiativa unei singure părţi.

Într-un şir de cazuri încetarea raportului juridic de muncă poate avea loc la voinţa organului, nefiind parte a raportului de muncă: chemarea sau angajarea salariatului în serviciul militar. Deoarece raportul juridic de muncă poartă un caracter personal, acţiunea lui încetează şi în urma decesului lucrătorului.

2. Raporturile juridice organizaţionale de conducere.

Printre relaţiile sociale ce fac parte din dreptul muncii sunt şi astfel de relaţii unde în calitate de participanţi (subiectele) şi raporturilor juridice apar apar colectivele organizaţiilor, precum şi organele sociale – reprezentanţii legali ai drepturilor şi intereselor colective de muncă şi, în particular, al lucrătorilor, contribuind la rezolvarea problemelor organizării muncii, la conducerea activităţii colectivelor de muncă, la stabilirea condiţiilor de muncă şi aplicarea legislaţiei muncii. Pe lîngă colectivele de muncă aceste raporturi cuprind relaţii dintre organele de stat şi cele sindicale, precum şi patroni la cele mai diverse niveluri: de la organele supreme ale conducerii statale, asociaţii ale patronilor şi sindicale pînă la administraţie şi comitete sindicale ale organizaţiilor locale. Asemenea raporturi în ştiinţa dreptului muncii au fost clasificate drept raporturi organizaţionale de conducere.

Scopul unor asemenea raporturi este elaborarea şi adoptarea actelor (hotărîrilor) pentru perfecţionarea organizării muncii, stabilirii şi aplicării condiţiilor de muncă legiferate.

În ele se realizează statutul juridic al colectivelor de muncă ca subiecte ale dreptului muncii, precum şi al sindicatelor şi al patronilor.

O deosebită importanţă, în condiţiile economiei de piaţă, au relaţiile ce se creiază între colectivele de muncă şi administraţia organizaţiilor, precum şi între comitetul sindical şi administraţiei pentru stabilirea condiţiilor de muncă şi aplicarea legislaţiei muncii. Aceste raporturi au menirea de a ameliora acţiunea reglatoare asupra normelor dreptului în relaţiile sociale, ce apar în procesul organizării muncii şi la dirijarea procesului de producere.

Manifestîndu-se sub două forme subiective: administraţia – colectivul de muncă şi administraţia - comitetul sindicalal organizaţiei, raporturile juridice organizaţionale de conducere exprimă sau acţiunea democraţiei de producţie nemijlocite sau a celei reprezentative.

Toate aceste raporturi juridice exprimă prioritatea împuternicirilor de conducere ale patronului.

Dacă raporturile juridice de muncă intermediază aplicarea muncii lucrătorilor, apoi raporturile organizaţionale de conducere sînt îndreptate asupra organizării şi conducerii cu munca colectivă. Aceasta este una dintre deosebirile principale care servesc ca bază pentru a le califica drept raporturi juridice de muncă relativ independente în sistemul raporturilor juridice din dreptul muncii.

Cele mai importante obligaţii în raporturile organizaţionale de conducere sunt puse pe seama administraţiei organizaţiei.

În ce priveşte colectivul de muncă şi comitetul sindical, apoi formele de participare a lor în aceste raporturi sunt diferite şi depind de tipul colectivului şi comitetului sindical, precum şi de drepturile care dispun în rezolvarea unei sau altei chestiuni.

Dacă la aceste raporturi iau parte administraţia întreprinderii de stat şi comitetului sindical, atunci administraţia joacă rolul de organ al conducerii de stat, iar comitetul sindical – de reprezentant al comitetului de muncă. De aceea drepturile comitetului sindical sunt privite ca drepturi reprezentative ale colectivului de muncă, care înfăptuiesc democraţia în producere.

Raporturile organizatorice de conducere apar, de regulă, în legătură cu necesitatea dezbaterilor şi adoptării unui act cu privire la organizarea muncii, conducerea producţiei, stabilirea actelor normative locale sau aplicarea legislaţiei muncii.

Iniţiativa de emitere a acestei decizii îi aparţine prioritar administraţiei şi deci de ea e legată stabilirea relaţiilor între administraţie şi comitetul sindical. Însă uneori această iniţiativă poate veni de la colectivul de muncă şi comitetul sindical. Astfel, în corespundere cu Legea despre contractul colectiv de muncă din 23 februarie 1993, iniţiator al tratativelor colective privitor la discutarea, încheierea şi modificarea contractului colectiv de muncă poate fi orice parte.

Drept fapt juridic ce provoacă încetarea raporturilor organizaţionale de conducere serveşte anularea actului adoptat anterior prin unul nou, de exemplu, conducerea cu comitetul sindical a deciziei administraţiei cu privire la introducerea unor norme noi de muncă sau reexaminarea normelor existente.

3. Raporturile juridice de plasare în cîmpul muncii.

Fiind proclamat în art. 43 al Constituţiei Republicii Moldova, dreptul la muncă formează elementul necesar al unui statut de drept al oricărui cetăţean. Realizarea acestui drept este asigurat de un complex de garanţii juridice fenerale şi speciale.

Una din diversele garanţii ale dreptului cetăţenilor la muncă este sistemul de plasare în cîmpul muncii ce se realizează de către oficiile de utilizare a forţei de muncă. În prezent aceste oficii sunt centrele de plasare în cîmpul muncii a populaţiei în raioane şi oraşe. Activitatea oficiilor este dirijată de Departamentul republican de utilizare a forţei de muncă, care este o subdiviziune a Ministerului Muncii, Protecţiei Sociale şi Familiei.

Raporturile juridice cu privire la plasarea în cîmpul muncii apar în legătură cu căutarea de către cetăţean a unui loc de lucru convenit. Acest fapt generează cîteva tipuri de raporturi strîns legate între ele şi, în acelaşi timp, relativ independente:

a) între organul de plasare în cîmpul muncii şi cetăţean;

b) între organul de plasare în cîmpul muncii şi organizaţia ce are nevoie de cadre;

c) între cetăţean şi organizaţia unde el a fost angajat de către oficiul de plasare în cîmpul muncii.

Între organul de plasare şi cetăţean raporturile juridice apar în urma uni fapt juridic – adesea cetăţeanului cu o cerere de ajutor pentru angajarea la muncă, fapt determinat nu numai de drepturile şi obligaţiile stabilite, dar şi de acţiunile practice ale organului respectiv în angajarea cetăţeanului în cîmpul muncii. În caz dacă organul de plasare în cîmpul muncii nu e în stare să-l angajeze la un loc de lucru potrivit, cetăţeanul nu e în drept să ceară punerea lui la evidenţă, trimiterea la cursuri de calificare ori recalificare sau plata unei indemnizaţii de şomaj în conformitate cu legislaţia. Serviciul e obligat să satisfacă cererea cetăţeanului conform legii: să-i acorde ajutor în căutarea locului de muncă sau în însuşirea unei specialităţi, iar dacă aceasta e imposibil, să-i stabilească şi să-i plătească indemnizaţia.

O reglementare detaliată în în prezent a survenit în relaţiile de plasare şi organizaţiile cu locuri vacante. Această legislaţie urmăreşte scopul de a reduce la maximum fluctuaţia cadrelor şi totodată şi totodată de a reduce timpul pierdut în căutarea unui loc de muncă pentru cetăţeni.

Administraţia e obligată să aducă la cunoştinţa organelor de muncă informaţia despre existenţa locurilor de muncăvacante (funcţia, specialitatea, calificarea).

Actul de repartizare la muncă, eliberat de organul de plasare în cîmpul muncii are putere juridică. Uneori ei doar recomandă a angaja cetăţenii la lucru, iar alteori el obligă administraţia organizaţiei a încheia un contract de muncă cu pesoana care doreşte să fie angajat.

Pretenţiile cetăţeanului pentru angajarea la lucru nu pot fi concrete în ce priveştelocul viitor de muncă, deoarece organul de plasare nu-şi asumă o astfel de obligaţie. Misiunea lui este de a căuta un lucru care să corespundă cetăţeanului conform specialităţii şi calificării pe care o are. Termenul de angajare nu este stabilit prin lege; el dureză, de regulă, pînă cînd cwetăţeanul este angajat la lucru ori încadrat în pregătirea profesională. Termenul pentru plata indemnizaţiei de şomer e stabilită de lege şi nu poate depăşi nouă luni de zile. După expirarea acestei perioade ori după angajarea şomerului în cîmpul muncii plata indemnizaţiei se întrerupe. Dacă cetăţeanul nu găseşte un loc de lucru corespunzător, el are dreptul de a căpăta o profesie nouă ca urmare a recalificării.

Reieşind din principiul libertăţii muncii, relaţiile cu organul de plasare în cîmpul muncii în orice moment pot fi întrerupte din iniţiativa cetăţeanului. El e în drept să refuze serviciile angajării la lucru, atît pînă a primi repartizarea, cît şi după, deoarece ea nu provoacă careva urmări pentru cel ce se angajează. Refuzul administraţiei de a angaja la lucru aceste persoane duce la înaintarea unei plîngeri organelor judiciare.

Procesul de angajare încetează cînd cetăţeanul care se angajează intră în exerciţiul funcţiunii.

Îndreptarea organului de plasare în cîmpul muncii urmează a fi interpretată nu numai ca un act juridic eliberat persoanei să presteze o muncă, ci şi ca o dorinţă a cetăţeanului de a  încheia un contract de muncă cu administraţia unei organizaţii concrete, cu alte cuvinte, această întreprindere asigură persoanei un loc de muncă cu dreptul de a încheia un contract de muncă.

4. Raporturile juridice apărute în procesul de pregătire profesională a cadrelor nemijlocit în producţie.

Interesele dezvoltării şi înzestrării tehnice a întreprinderii necesită o îngrijire permanentă din partea administraţiei pentru pregătirea profesională a cadrelor.

Procesul de instruire a cadrelor generează următoarele relaţii: de instruire, de ridicare a calificării cadrelor, de dirijare a învăţămîntului.

Relaţiile de ucenicie apar în urma încheierii unui contract special între angajat şi patron, prin care ultimul se obligă să organizeze învăţămîntul individual, cursuri pentru obţinerea unei noi specialităţi, iar angajatul să însuşiască specialitatea în termenele stabilite ca ulterior să profeseze în această organizaţie. Contractul poate fi încheiat atît cu un începător în scopul obţinerii unei specialităţi, cît şi cu persoana care munceşte (de exemplu, în legătură cu reorganizarea teritorială a întreprinderii).

Este necesar de menţionat că între relaţiile de ucenicie şi cele de muncă există multe afinităţi: ele decurg în procesul muncii; în cadrul colectivului organizaţional; subiectele acestor relaţii coincid; şi asupra muncitorilor; şi asupra ucenicilor în aceiaşi măsură ele răsfrîng normele disciplinei de muncă interne şi răspunderea pentru încălcarea lor. Însă după conţinutul şi scopul lor final ele se deosebesc. Dacă relaţiile de muncă se formează în procesul prestării muncii, atunci acele de ucenicie – în cadrul învăţămîntului profesional. Această deosebire constă în faptul că ucenicia include numai învăţămîntul teoretic, dar şi obţinerea specialităţii în procesul muncii pentru a acumula deprinderi practice.

Raporturile de pregătire profesională a cadrelor se pot forma şi în legătură cu ridicarea calificării. Apariţia acestor relaţii deridicare a calificării este legată de contractul respectiv, încheiat între muncitor şi organizaţia cu care el intră în raporturi juridice de muncă.

5.Raporturile de supraveghere asupra protecţiei muncii şi respectării legislaţiei muncii.

În orice instituţie, organizaţie supravegherea efectivă asupra ocrotirii muncii este un element necesar al activităţii ei.

Subiectele potenţiale ce efectuiază supravegherea protecţiei muncii sîn organele specializate de stat şi sindicatele, iar subiectele obligatorii – organizaţiile precum şi unităţile lor structurale şi persoanele cu funcţii de răspundere, reprezentanţi ai administraţiei. După scopul urmărit raporturile de supraveghere a protecţiei muncii totdeauna îndeplinesc funcţiile de garanţie, deoarece scopul lor de bază este să asigure o activitate de muncă normală lucrătorilor din punctul de vedere al stabilirii unor condiţii de muncă nepericuloase pentru viaţă şi sănătate. Prin urmare, aceste relaţii joacă un rol important pentru raporturile juridice de muncă. 

Raporturile juridice de supraveghere a protecţiei muncii presupun un caracter continuu. Apărute în faza proiectării şi introducere în funcţiune a obiectivelor de producţie, ele continuiă pe parcursul întregii perioade de activitate a organizaţiei.

Conţinutul acestor relaţii se exprimă prin cumularea drepturilor şi obligaţiilor părţilor în vederea asigurării unor condiţii nepericuloase de muncă pe tot parcursul îndeplinirii funcţiilor lor.

Un factor important ce asigură activitatea eficientă a organelor de supraveghere a protecţiei muncii este împuternicirea lor de a trage la răspundere persoanele cu funcţii de răspundere din rîndurile administraţiei pentru încălcarea obligaţiilor de a garanta protecţia muncii.

Odată cu raportul de supraveghere a protecţiei muncii în organizaţie apare şi raportul de supraveghere a legislaţiei muncii. Aceste raporturi sunt rezultatul exercitării funcţiilor de supraveghere de către organele de stat, organele procuraturii, precum şi ale sindicatelor. Scopul acestor raporturi – prevenirea şi sancţionarea încălcărilor legislaţiei muncii din partea organelor administraţiei, asigurarea legalităţii în relaţiile de muncă. Conţinutul lor cuprinde drepturile şi obligaţiile părţilor, restabilirea drepturile şi intereselor legitime ale muncitorilor şi colectivelor de muncă în urma acţiunilor ilegale ale administraţiei, precum şi tragerea la răspundere a persoanelor cu funcţii de răspundere vinovate.

Printre organele ce efectuiază supravegherea asupra respectării legislaţiei muncii un rol important îl ocupă inspectoratele de stat pentru protecţia muncii . În raporturile de supraveghere ele acţionează prin inspectorii ce înfăptuiesc controlul respectării de către administraţie a legislaţiei muncii. Realizîndu-şi dreptul de control, inspectorii frecventează întreprinderi, culeg materiale despre activitatea administraţiei cu privire la stabilirea condiţiilor de muncă, iau cunoştinţă de activitatea de aplicare a legislaţiei. Patronul,

ÎNCHEIERE

Finalizând prezenta lucrare am încercat să prezint cele mai importante şi esenţiale aspecte tratate în lucrare referitor la raporturile juridice de muncă în general, şi nu  în ultimul rând a mecanismului de apariţie a lor.

Aceasta se prezintă prin conceptul şi trăsăturile caracteristice care analizează şi definesc noţiunea şi structura raportului juridicde muncă. 

Raportul juridic după cum am menţionat pe parcursul lucrării că,  indiferent de natura sa, este o relaţie socială reglementată de norma juridică . Cu alte cuvinte, relaţia nu poate deveni un raport juridic fără existenţa unei norme juridice care să o reglementeze, deoarece există relaţii sociale, cum ar fi cele de prietenie, de colaborare etc., ce ţin de domeniul moralei şi nu sunt reglementate de norma juridică.

Rezultă, aşadar, dacă orice raport este o relaţie socială, însă nu orice relaţie socială poate primi considerarea de raport juridic.

Având în vedere că raportul juridic de muncă este o relaţie socială, adică stabilit între o persoană fizică care prestează un seprviciu şi o persoană juridică care se obligă să remunereze, la rândul lor constituie subiectul raportului juridic de muncă expres prevăzut de Codul muncii. Prin urmare, prin aceste subiecte se înţelege nu altceva decât calitatea de titular de drepturi şi obligaţii.

Aceste drepturi şi obligaţii prin care sunt legaţi subiecţii raportului juridic de muncă dau naştere conţinutului acestui raport.

Am putea spune că între drepturi şi obligaţii există o strânsă legătură în măsura în care nu poate exista un drept subiectiv fără obligaţie şi nici o obligaţie  fără drept. Ele au un cuprins corelativ, în sensul că îndatorirea subiectului pasiv este ceea ce poate pretinde subiectul activ al raportului. De cele mai dese ori, părţile raportului juridic de muncă au atât drepturi, cât şi obligaţii.
Soluţia dominantă din doctrină, soluţie pe care am împărtăşit-o este aceia că în cazul unui raport juridic de muncă obiectul constituie şi el un element necesar al raportului, iar acest element constituind conduita părţilor, adică în acţiunea sau abstenţiunea la care este îndreptăţit subiectul activ şi este obligat subiectul pasiv.

În concluzie aceste raporturi după cum am menţionat în lucrare ele se deosebesc de celelalte deoarece lele apar şi se dezvoltă pe toată perioada de activitate în cîmpul muncii.

 În ce priveşte baza normativă, ne-am referit cu precădere la articolele noului Codul muncii, a Constituţiei şi a legilor care stau la baza determinării categoriilor de raporturi juridice de muncă.
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