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CAPITOLUL I. DISPOZITII GENERALE

Prezentul Regulament intern (in continuare Regulament) este un act juridic intern, elaborat in
baza legislatiei muncii a Republicii Moldova (Art. 198 al Codului Muncii al Republicii Moldova
154/2003 (in continuare Codul Muncii)}, care stabileste regulile de functionare a intreprinderii
din punct de vedre al aspectelor profesionale si disciplinare si guverneaza relatiile de munca
in cadrul Intreprinderii de Stat ,Moldelectrica” (in continuare 1.S. ,Moldelectrica”).
Regulamentul este elaborat in scopul reglementarii proceselor de lucru si crearii conditiilor
pentru buna desfasurare a activitatii salariatilor intreprinderii, respectarea legislatiei muncii si
asigurarea unui nivel inalt de organizare a muncii, si de asemenea, pentru a contribui la sporirea
calitatii si a disciplinei de munca, utilizarea rationala si eficienta a timpului de munca,
reglementarea detaliata a relatiilor de munca dintre Angajator si Salariati.
Regulamentul stabileste regulile generale privind relatiile de munca, securitatea si sanatatea
in munca, respectarea principiului nediscriminarii, asigurarea masurilor de prevenire Si
combatere a hartuirii sexuale si a oricarei alte forme de lezare a demnitatii in munca, drepturile,
obligatiile si raspunderea Angajatorului si ale salariatilor, regimul de munca si de odihna,
disciplina muncii, abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile potrivit legislatiei in vigoare,
procedura disciplinara, stimularile pentru succese in munca precum si alte reglementari privind
raporturile de munca in intreprindere in conformitate cu prevederile Codului Muncii si alte acte
normative care reglementeaza relatiile de munca.

Principiile care stau la baza raporturilor de munca si care stau la baza prezentului Regulament:

a) principiul libertatii muncii;

b) principiul egalitatii in drepturi si posibilitati a salariatilor;

c) principiul non-discriminarii - evitarea oricarei forme de discriminare directa sau indirecta a
Salariatului, bazata pe criterii de rasa, culoare, nationalitate, origine etnica, religie sau
convingeri, sex, varsta, dizabilitate, apartenenta politica, origine sociala, situatie sau
responsabilitate familiala, apartenenta ori activitate sindicala;

d) principiul transparentei;

e) principiul respectului reciproc atét intre Angajator si Salariat, respectiv intre salariati, cat
Si respectarea autoritatii structurilor de conducere si a demnitatii fiecarui Salariat;

f]  principiul libertatii de asociere pentru apararea drepturilor si promovarea intereselor
profesionale, sociale, culturale si economice.

g) principiul remunerarii egale pentru 0 munca egala sau pentru o munca de valoare egal3;

h) asigurarea dreptului fiecarui Salariat la conditii echitabile de munca, inclusiv la conditii de
munca care corespund cerintelor securitatii si sanatatii in munca, si a dreptului la odihna,
inclusiv la reglementarea timpului de munca, la acordarea concediului anual de odihna, a
pauzelor de odihna zilnice, a zilelor de repaus si de sarbatoare nelucratoare;

i selectarea personalului exclusiv dupa criteriul competentei si compatibilitatii cu sarcinile
de lucru si sistemul de valori a intreprinderii;

j)]  obiectivitatea judecarii situatiilor care conduc la sanctionarea salariatilor sau incetarea
raporturilor de munca cu acestia;

Regulamentul se aplica si se rasfrange in mod obligatoriu asupra tuturor salariatilor

.S. ,Moldelectrica”, indiferent de forma si durata Contractului individual de munca (in

continuare CIM), de statutul sau de functia detinuta si de atributiile pe care le indeplinesc,

precum si persoanelor care isi desfasoara stagiul de practica in cadrul intreprinderi

In situatia delegarii salariatilor intreprinderii in alte subdiviziuni structurale sau institutii,

acestia vor fi obligati sa respecte atat prevederile prezentului Regulament, cat si prevederile

regulamentelor in vigoare ale institutiilor unde sunt delegati si care au fost aduse la cunostinta

Salariatului. Salariatii delegati ai unor alte institutii au obligatia de a respecta atat dispozitiile

propriilor regulamente, cat si dispozitiile prezentului Regulament. Prevederile relevante ale

prezentului Regulament vor fi aduse la cunostinta salariatilor delegati din alte institutii.

pagina 3 din 25



CAPITOLUL Il. SECURITATEA SI SANATATEA IN MUNCA

Securitatea si sanatatea in munca [SSM] constituie un ansamblu de activitat, avand ca scop
asigurarea celor mai bune conditii de lucru, apararea vietii, sanatatii, integritatii fizice si psihice a
salariatilor si a altor persoane participante la procesul de munca. Regulile si instructiunile privind
SSM se aplica tuturor salariatilor intreprinderii cat si stagiarilor, clientilor si vizitatorilor intreprinderii.

2

2.2

2.3

24

Organizarea privind SSM in cadrul 1S. ,Moldelectrica” se efectueaza in conformitate cu
prevederile art. 43 din Constitutia Republicii Moldova, art. 222 - 223 din Codul Muncii, Legii cu
privire la securitate si sanatate in munca nr. 186-XVI din 10 iulie 2008, Regulamentului privind
modul de organizare a activitatilor de protectie a lucratorilor la locul de munca si prevenire a
riscurilor profesionale, aprobat prin Hotararea Guvernului nr. 95/2009 si alte acte normative in
domeniul SSM.

In conformitate cu legislatia n vigoare, sunt asigurate in mod obligatoriu masurile necesare

pentru protejarea vietii, securitatii si sanatatii salariatilor, in toate aspectele legate de munca,

inclusiv pentru activitatile de prevenire a riscurilor profesionale, de informare si pregatire,
precum si pentru punerea in aplicare a organizarii protectiei muncii si mijloacelor necesare

acesteia. X

In calitate de Angajator, |.S. ,Moldelectrica” asigura aplicarea masurilor de SSM in baza

urmatoarelor principii generale de prevenire:

a) evitarea riscurilor profesionale;

b) evaluarea riscurilor profesionale ce nu pot fi evitate;

c] combaterea riscurilor profesionale la sursa;

d) adaptarea locului de munca in functie de necesitatile persoanei, inclusiv ale persoanelor
cu dizahilitati, in special in ceea ce priveste adaptarea rezonabila a locului de munca,
alegerea echipamentelor de lucru, a metodelor de productie si de lucry, in vederea
atenuarii muncii monotone si @ muncii normate si reducerii efectelor acestora asupra
sanatatii;

e] adaptarea la progresul tehnic;

f]  inlocuirea aspectelor periculoase prin aspecte nepericuloase sau mai putin periculoase;

g] dezvoltarea unei politici de prevenire ample si coerente, care sa includa tehnologia,
organizarea muncii, conditiile de munca, relatiile sociale si influenta factorilor legati de
mediul de lucry;

h) acordarea prioritatii masurilor de protectie colectiva fata de masurile de protectie
individuala, cu exceptia cazurilor cand acestea se refera la persoanele cu dizabilitati;

i) asigurarea salariatilor cu instructiunile corespunzatoare privind SSM;

j]  imbunatatirea continud a conditillor de munca care sa permita salariatilor (inclusiv
persoanelor cu dizabilitati) mentinerea locului de munca;

k] crearea si mentinerea unor conditii igienice pentru viata si munca;

lJ  promovarea odihnei active in randul salariatilor.

In vederea supravegherii sanatatii salariatilor, in relatie cu cerintele locului de munca si in mod

particular cu factorii nocivi profesionali, este instituita obligativitatea controlului medical la

angajare, controlul medical periodic si examenul medical la reluarea activitatii si dupa caz,
testarea psihologica periodica a salariatilor.

OBLIGATIILE ANGAJATORULUI IN DOMENIUL SSM

2.9

In conformitate cu prevederile Codului Muncii, a Legii nr. 186 din 10.07.2008, si tinand cont de

natura activitatilor intreprinderii, Angajatorul este obligat:

a) sa evalueze riscurile profesionale, in special la alegerea echipamentelor de lucru, a
substantelor sau a preparatelor chimice utilizate, precum si la amenajarea locurilor de
munca;
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2.6

b]
cJ

d)
e)
f)
gl
h)

)
p)
o)
r)

sa contribuie la eliminarea sau diminuarea riscurilor profesionale;

sa elaboreze planul anual de protectie si prevenire a riscurilor profesionale si sa verifice
executarea Lui in termenii stabiliti;

sa angajeze numai persoane care, in urma examenului medical, corespund sarcinii de
MuNCa pe care urmeaza sa 0 execute;

sa asigure efectuarea examenului medical periodic si, dupa caz, testarea psihologica
periodica a salariatilor;

sa tina evidenta zonelor cu risc profesional grav si specific si sa restrictioneze accesul in
aceste zone pentru executarea unor sarcini de munca cu pericol iminent de accidentare;
sa asigure functionarea permanenta si corespunzatoare a sistemelor de semnalizare,
protectie, retinere si neutralizare a substantelor nocive degajate in spatiul de munca;

sa informeze fiecare Salariat asupra riscurilor profesionale, la care acesta ar putea fi
expus la locul de munca, precum si asupra masurilor de protectie si prevenire necesare;
sa asigure instruirea salariatilor in materie de SSM;

sa acorde gratuit salariatilor echipament individual de protectie;

sa asigure acordarea primului ajutor si transportarea in institutiile medicale, in caz de
accidentare sau de imbolnavire a Salariatului la locul de munca;

sa asigure locurile de munca cu truse medicale de prim ajutor, conform legislatiei;

sa asigure realizarea masurilor dispuse de catre inspectorii de munca;

sa stahileasca atributiile ce le revin salariatilor in domeniul SSM, corespunzator functiei
detinute;

sa asigure elaborarea instructiunilor de SSM pentru toate posturile cu aplicarea actelor
normative in domeniu, tinand seama de particularitatile activitatilor si locurilor de muncs;
in baza principiului de paritate, sa constituie Comitetul SSM si sa colaboreze cu acesta in
vederea consultarii si participarii salariatilor la solutionarea problemelor de SSM;

sa asigure instruirea si sa verifice cunoasterea si aplicarea de catre toti salariatii a
masurilor de prevenire, precum si dispozitiile legale in domeniul SSM;

sa efectueze, in modul stabilit de Codul Muncii, transferul la 0 munca mai usoara a
salariatilor care au nevoie de aceasta din motive de sanatate.

Cheltuielile aferente realizarii masurilor SSM sunt suportate integral de Angajator.

OBLIGATIILE SALARIATILOR IN DOMENIUL SSM

2./

In conformitate cu prevederile Codului Muncii, a Legii nr. 186 din 10.07.2008 in domeniul SSM,
Salariatul este obligat:

al

b]
cJ

d)

e

f)

al

sa desfasoare activitatea in conformitate cu pregatirea profesionala si cu instructiunile de
SSM, fara a pune in pericol propria persoana si alti salariati;

sa cunoasca si sa respecte instructiunile de SSM si normele igienei in muncg;

sa exploateze corect dispozitivele, aparatele, utilajele, uneltele, substantele periculoase,
mijloacele de transport si altele;

sa foloseasca conform destinatiei si sa pastreze, in corespundere cu regulile stabilite,
echipamentul individual de protectie din dotare si dispozitivele de siguranta;

sa excluda deconectarea, schimbarea sau mutarea arbitrara a dispozitivelor de protectie
ale masinilor, aparatelor, uneltelor, instalatiilor, cladirilor si altor constructii, precum si sa
utilizeze corect aceste dispozitive;

sa nu ridice, sa nu deplaseze, sa nu deterioreze dispozitivele de protectie, de semnalizare
si de avertizare, sa nu impiedice aplicarea procedeelor de reducere si/sau eliminare a
influentei factorilor de risc;

sa comunice imediat conducatorului locului de munca si/sau Angajatorului orice:

— situatie in care nu sunt respectate cerintele de securitate si sanatate;

— defectiune a sistemelor de protectie, pe care o considera un pericol pentru sanatatea
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sau viata Salariatilor;
— caz deimbolnavire sau accident la locul de munca;
h) saintrerupa activitatea la aparitia unui pericol iminent de accidentare;
i) sa coopereze cu Angajatorul in scopul realizarii masurilor menite sa asigure securitatea
deplina a mediului de muncsg;

DREPTURILE SALARIATILOR IN DOMENIUL SSM

2.8.

2.9

2.10

21

212

213

Fiecare Salariat este in drept:

a) sdaiba un post de lucru corespunzator actelor normative de SSM;

b] sa obtind de la Angajator informatii veridice despre conditiile de lucru, despre existenta
riscului profesional, precum si despre masurile de protectie impotriva influentei factorilor
de risc profesional;

c)] sarefuze efectuarea de lucrari in cazul aparitiei unui pericol pentru viata ori sanatatea sa
pana la inlaturarea acestuia;

d) safie asigurat, din contul Angajatorului, cu echipament individual de protectie;

e] sa fie instruit si sa beneficieze de reciclare profesionald in domeniul SSM din contul
Angajatorului;

f]  sa participe personal sau prin intermediul reprezentantilor sai la examinarea problemelor
legate de asigurarea unor conditii de lucru nepericuloase la postul sau de lucry, la
cercetarea accidentului de munca sau a bolii profesionale contractate de el;

g) sa fie supus unui examen medical extraordinar potrivit recomandarilor medicale, cu
mentinerea postului de lucru si a salariului mediu pe durata efectuarii acestui examen.

Pentru realizarea masurilor de protectie a muncii, in cadrul intreprinderii, este constituit

Comitetul de SSM care urmareste modul de aplicare si respectare a reglementarilor legale

privind SSM; efectueaza analiza factorilor de risc la locurile de munca, cercetari proprii asupra

imbolnavirilor profesionale si a accidentelor de la locul de munca, inspectii proprii privind
aplicarea si respectarea normelor de SSM, etc. Comitetul isi desfasoara activitatea in
conformitate cu Regulamentul de organizare si functionare a Comitetului pentru securitate si

sanatate in munca [[174-8 din 12.06.2019).

Conditiile de munca stipulate in CIM trebuie sa corespunda cerintelor de SSM.

In cazul neasigurarii Salariatului, conform cerintelor de SSM, cu echipament de protectie

individuala si colectiva, Angajatorul nu are dreptul sa ceara Salariatului executarea obligatiilor

de munca si este obligat sa plateasca stationarea din aceasta cauza in conformitate cu
prevederile legale.

Refuzul Salariatului de a presta munca in cazul aparitiei unui pericol pentru viata ori sanatatea

sa din cauza nerespectarii cerintelor de SSM sau de a presta munca in conditii grele,

vatamatoare si/sau periculoase ce nu sunt prevazute in CIM nu atrage raspunderea
disciplinara.

In cazul vatamarii sanatatii Salariatului in exercitarea obligatiilor de munca, prejudiciul se

compenseaza in conformitate cu legislatia in vigoare.

INSTRUIREA SALARIATILOR IN DOMENIUL SSM

2.4

215

2.16

27

Instruirea salariatilor in domeniul SSM se efectueaza din mijloacele intreprinderii, in timpul
programului de lucru.

Perioada in care se desfasoara instruirea lucratorilor in domeniul SSM este considerata timp
de munca.

Angajatorul asigura conditii egale atat pentru femei, cat si pentru barbati in cadrul instruirii in
domeniul SSM.

Angajatorul, in conditiile actelor normative, asigura conditii pentru ca fiecare Salariat sa
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31

3.2

3.3

34

3.9

3.6

primeasca o instruire suficienta, adecvata, teoretica si practica in domeniul SSM, in special sub

forma de informatii, instructiuni si/sau lectii in urmatoarele situatii:

a) in cazul angajarii, care include instruirea introductiv-generala si instruirea la locul de
muncg;

b) in cazul schimbarii locului de munca, transferului sau permutarii;

c) laintroducerea unui nou echipament de lucru sau la modificarea echipamentului de lucru
existent;

d) laintroducerea oricarei noi tehnologii sau proceduri de lucry;

e] laexecutarea unor lucrari speciale;

f]  in situatia in care intervin modificari ale legislatiei in domeniu.

CAPITOLUL lll. RESPECTAREA PRINCIPIULUI NEDISCRJMINARII,
ASIGURAREA MASURILOR DE PREVENIRE S| COMBATERE A HARTUIRII SEXUALE
SI A ORICAREI ALTE FORME DE LEZARE A DEMNITATII'IN MUNCA

In cadrul relatiilor de munca, in 1.S. ,Moldelectrica” se respecta principiul egalitatii de tratament
fata de toti salariatii. Orice Salariat care presteaza o munca, beneficiaza de conditii de munca
adecvate activitatii desfasurate, de protectie sociala, de SSM, precum si de respectarea
demnitatii si a constiintei sale, fara nici o discriminare.

Este interzisa orice discriminare directa sau indirecta a Salariatului pe criterii de rasa, culoare,

origine nationald, etnica si sociala, statut social, cetatenie, limba, religie sau convingeri, varsta,

sex, identitate de gen, statut matrimonial, orientare sexuala, dizabilitate, stare de sanatate,
statut HIV, opinie, apartenenta politica, avere, nastere, apartenenta sau activitate sindicala,
precum si pe alte criterii nelegate de calitatile sale profesionale.

In managementul carierei, Angajatorul trebuie sa:

a) asigure egalitatea de sanse si tratament cu privire la dezvoltarea carierei pentru salariatii
din subording;

b) examineze si sa aplice cu obiectivitate criteriile de evaluare a necesarului de
formare/instruire a personalului si atunci cand propune ori aproba avansari, promovari,
transferuri sau eliberari din functii sau acordarea de stimulente, sa excluda orice forma de
favoritism ori discriminare;

c] sa nu favorizeze accesul ori promovarea in functie pe criterii discriminatorii, de rudenie,

_ afinitate sau alte criterii ilegale.

.S. ,Moldelectrica” aplica o politica de toleranta zero fata de hartuirea sexuala si a violentei

bazata pe gen la locul de munca. In acest sens a fost aprobata si pusa in aplicare, prin Ordinul

Directorului General nr. 762 din 07.12.2023 ,Politica privind prevenirea si combaterea violentei

pe baza de gen si hartuirii sexuale la locul de munca” (Politica VBG) prin care:

a) orice forma de constrangere, presiune, dezavantajare sau discriminare care are legaturd
cu sesizarea unui fapt de violenta pe baza de gen sau hartuire sexuala la locul de munca
este interzisa,

b) Angajatorul va intreprinde masuri de informare si instruire cu privire la prevenirea si
combaterea violentei pe baza de gen si a hartuirii sexuale la locul de muncs;

c) Salariatul, dupa informarea obligatorie cu privire la prevederile Politicii VBG, se obliga a
respecta prevederile acesteia, prin semnarea Declaratiei de conformare si asumare a

_ responsabilitatii.

.S. ,Moldelectrica” asigura un mediu de lucru echitabil si incluziv pentru toti angajatii,

recunoaste si valorifica diversitatea de gen prin alinierea la standardele privind Egalitatea de

Gen si Incluziunea Sociala (EGIS).

Se considera discriminatorii urmatoarele actiuni ale Angajatorului:

a) plasarea anunturilor de angajare cu cerinte si criterii ce presupun prioritati pentru unul
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3.7

3.8

3.9

dintre sexe, cu exceptia cazurilor prevazute de lege;

b] refuzul neintemeiat de angajare a persoanelor de un anumit sex;

c] stabilirea pentru angajati, in functie de sex, a unui program de lucru mai favorabil, cu
exceptia cazurilor stipulate de legislatie;

d) refuzul neintemeiat de angajare, de perfectionare, de promovare in serviciu, de modificare
ori desfacere CIM pe motiv de sex;

e) aplicarea dupd criterii de sex a unor conditii diferite de remunerare pentru munci de
valoare egalg;

f]  distribuirea diferentiata, dupa criteriul de sex a sarcinilor de munca avand ca urmare
atribuirea unui statut mai putin favorabil;

gl crearea de impedimente ori conditii adverse persoanei care a depus in organul competent
plangere impotriva discriminarii dupa criteriul de sex.

Se considera refuz neintemeiat de angajare, de perfectionare, de promovare in serviciu a

persoanelor de un anumit sex, in pofida corespunderii lor cerintelor, sub pretextul:

a) necesitatii prezentarii unor documente suplimentare care nu sunt specificate in oferta de
angajare;

b) necorespunderii unor criterii elaborate la moment;

c] existenta unor obligatii familiale.

Nu va constitui discriminare stabilirea unor diferente, exceptii, preferinte sau drepturi ale

salariatilor, care sunt determinate de cerintele specifice unei munci, stabilite de legislatia n

vigoare, sau de grija deosebita a statului fata de persoanele care necesita o protectie sociala

si juridica sporita si anume:

a) masurile de asigurare a unor conditii speciale femeii in perioada sarcinii, lauziei si alaptarii;

b) cerintele de calificare pentru activitati in care particularitatile de sex reprezinta un factor
determinant datorita conditiilor specifice si a modului de desfasurare a activitatilor
respective;

c) anunturile speciale de angajare a persoanelor de un anumit sex la locurile de munca in
care, datorita naturii sau conditiilor particulare de prestare a muncii prevazute de lege,

_ particularitatile de sex sunt determinante.

In cazul in care salariatii se considera discriminati pot sa se adreseze cu plangeri la Consiliul

pentru egalitate, in temeiul Legii 121/ 2012 cu privire la asigurarea egalitatii.

CAPITOLUL IV. DREPTURILE, OBLIGATIILE S| RASPUNDEREA SALARIATILOR

Angajatorul respecta toate drepturile si garantiile Salariatilor care decurg din legislatia muncii, din
Contractul Colectiv de Munca (in continuare CCM] si din CIM. Tuturor salariatilor 1.S. ,Moldelectrica”
le sunt recunoscute dreptul la negocieri colective, dreptul la protectia datelor cu caracter personal,
precum si dreptul la protectie impotriva concedierilor ilegale.

4.1

Salariatii 1.S. ,Moldelectrica” au dreptul:

a) la incheierea, modificarea, suspendarea si desfacerea CIM, in modul stabilit de Codul
Muncii;

b) la munca, conform clauzelor CIM;

c) laun loc de munc3, in conditiile prevazute de standardele de stat privind organizarea,
SSM, de CCM si de conventiile colective;

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

e) laobtinerea la solicitare, a informatiilor cu privire la nivelurile de remunerare, defalcate in
functie de sex pentru categoriile de salariati care presteaza munca egala sau munca de
valoare egalg;
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42

43

44

f)

al

k]

y

la odihng, asigurata 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 sarbatoare nelucratoare si a concediilor anuale platite;

la informarea deplina si veridica, anterior angajarii sau transferarii intr-o alta functie,
privind conditiile de activitate, in special privind conditiile de retribuire a muncii, inclusiv
salariul functiei sau cel tarifar, suplimentele, premiile si ajutoarele materiale [in cazul in
care acestea fac parte din sistemul de salarizare al unitatii), periodicitatea achitarii platilor
si criteriile utilizate pentru stabilirea nivelurilor de salarizare;

la informarea si consultarea privind situatia economica a intreprinderii, SSM si privind alte
aspecte ce tin de functionarea intreprinderii, in conformitate cu prevederile Codului Muncii;
la adresare catre Angajator, patronate, sindicate, organele administratiei publice centrale
si locale, organele de jurisdictie a muncii;

la formare si perfectionare profesionald, in conformitate cu Codul Muncii si cu alte acte
normative;

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

la purtare de negocieri colective si incheiere a CCM si a conventiilor colective, prin
reprezentantii sai, la informare privind executarea contractelor si conventiilor respective;
la participare in administrarea intreprinderii, in conformitate cu prevederile Codului Muncii
sia CCM;

la aparare, prin metode neinterzise de lege, a drepturilor sale de munca, a libertatilor si
intereselor sale legitime;

la solutionarea litigiilor individuale de munca si a conflictelor colective de muncg, inclusiv
dreptul la greva, in modul stahilit de Codul Muncii si de alte acte normative;

la repararea prejudiciului material si a celui moral cauzat in legatura cu indeplinirea
obligatiilor de munca, in modul stabilit de Codul Muncii si de alte acte normative;

la asigurarea sociala si medicala obligatorie, in modul prevazut de legislatia in vigoare.

In cazul imposibilitatii prestarii de catre Salariat a muncii la locul de munca organizat de
Angajator, Salariatul poate solicita prestarea muncii de la distanta, conform Procedurii privind
prestarea muncii la distanta in cadrul 1.S. ,Moldelectrica’;

Salariatii nu pot renunta la drepturile ce le sunt recunoscute prin Codul Muncii. Orice intelegere
prin care se urmareste renuntarea Salariatului la drepturile sale de munca sau limitarea
acestora este nula.

Salariatii 1.S. ,Moldelectrica” sunt obligati:

al
b]

cJ
d)

sa-si indeplineasca constiincios obligatiile de munca prevazute de CIM;

sa poarte in permanenta asupra sa permisul nominal si sa respecte procedurile aprobate
privind accesul in intreprindere si obiectele sale;

sa respecte disciplina muncii;

sa manifeste un comportament nediscriminatoriu in raport cu ceilalti Salariati si cu
Angajatorul;

sa respecte dreptul la demnitate in munca al celorlalti Salariati;

sa respecte cerintele de SSM;

sa manifeste o atitudine gospodareasca fata de bunurile Angajatorului si ale altor
Salariati;

sa informeze de indata Angajatorul sau seful nemijlocit despre orice situatie care prezinta
pericol pentru viata si sanatatea oamenilor sau pentru integritatea patrimoniului
Angajatorului;
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m)

nJ

o)
p)

q)

r)
s

)

u)
V)

w])

X]
y)

sa informeze de indata Angajatorul sau seful nemijlocit despre imposibilitatea de a se

prezenta la serviciu si sa prezinte, in termen de 5 zile lucratoare dupa reluarea activitatii

de munca, documentele care justifica absenta;

sa achite contributiile si impozitele obligatorii in modul stabilit de lege;

sa indeplineasca alte obligatii prevazute de legislatia in vigoare, de conventiile colective,

de CCM, de CIM, de fisa de post si alte acte regulatorii interne;

sa-si asume, prin semnarea Declaratiei de familiarizare, respectarea prevederilor

Programului de conformitate si anume:

— saia toate masurile necesare pentru a preveni orice situatie de conflict de interese
sau de interese profesionale conflictuale, ce influenteaza, sau ar putea influenta
exercitarea impartiala si obiectiva a obligatiilor si responsabilitatilor ce i revin
conform obligatiilor de munca si sa notifice Angajatorul, in scris, cat mai rapid posibil,
dar nu mai tarziu de 5 zile lucratoare, despre orice situatie care ar putea constitui un
conflict de interese sau orice situatie in care ar putea exista interese profesionale
conflictuale pe durata executarii atributiilor si obligatiilor de muncsg;

— sa asigure confidentialitatea informatiei detinute in legatura cu indeplinirea
obligatiilor de serviciu, care se refera nemijlocit la Angajator, la clienti, la partenerii
intreprinderii, la baza materiala sau la activitatea intreprinderii;

— sa aduca imediat la cunostinta conducatorului sau nemijlocit sau conducerii
intreprinderii  informatia privind incercarile din partea tertelor persoane de a primi
informatii cu statut confidential si date cu caracter personal.

s3 asigure protectia datelor cu caracter personal (cum sunt definite in Legea nr. 133/2011)

cu care opereaza in limita obligatiunilor de serviciu;

sa semneze Contractul de raspundere materiala, dupa caz. La incetarea raporturilor de

munca sa restituie obiectele din inventar ce i-au fost incredintate si sa restituie toate

datoriile fata de intreprindere;

sa respecte etica relatiilor de serviciu si sa aiba o atitudine conciliata in exprimarea

opiniilor, intru evitarea generarii conflictelor;

sa se abtina de la orice act, declaratie ori fapt care poate prejudicia imaginea sau interesele

legale ale intreprinderi;

sa nu solicite ori sa accepte cadouri, favoruri, servicii, invitatii sau orice alt avantaj, care le

sunt destinate personal, familiei, parintilor, prietenilor ori persoanelor cu care au avut

relatii de afaceri, care le pot influenta impartialitatea in exercitarea functiilor detinute;

sa foloseasca timpul de munca, mijloacele tehnice si informationale din dotare numai

pentru executarea obligatiilor de munca;

sa manifeste o atitudine grijulie si sa utilizeze rational mijloacele tehnice siinformationale,

materialele, inventarul si rechizitele din dotare;

sa aduca la cunostinta sefului nemijlocit sau altei persoane imputernicite, in termeni

proximi, despre existenta unor incalcari, abateri, accidente de munca, incendii, sustrageri,

degradari sau orice alte situatii asemanatoare de care a luat cunostinta. Dupa caz, sa
intreprinda masurile necesare pentru a evita prejudicierea intreprinderii;

sa se informeze cu modificarile legislatiei care reglementeaza domeniul sau de activitate

si sa aduca la cunostinta despre necesitatea ajustarii proceselor din cadrul intreprinderii;

in comunicarea ce tine de activitatea de munca, sa utilizeze posta corporativa;

sa respecte ordinea de pastrare a documentelor si a bunurilor, utilajelor, echipamentelor,

care sunt utilizate in procesul de activitate si sa lase in ordine locul de munca la sfarsitul

programului de lucry;

sa participe la cursurile sau stagiile de formare profesionala continua la care sunt delegat;;

sa informeze Angajatorul, in termen de cel mult 5 zile lucratoare de la data producerii

evenimentului, despre orice modificare a datelor personale (schimbarea numelui, nastere
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45

46

4.7

Z)

copii, adoptie copii, absolvirea institutiei de invatamant, decernarea distinctiilor de stat,
stabilirea gradului de dizabilitate);

pentru stabilirea vechimii in munca in ramura energetica, Salariatul va prezenta in
Serviciul Personal certificat care atesta locul si perioada lucrata, de la locurile de munca
anterioare.

Salariatilor le este interzis sa faca agitatie electorala sub orice forma, propagare a dogmelor
si conceptelor religioase, precum si a diverselor forme de publicitate;

Dezvaluirea informatiilor care nu au un caracter public sau remiterea documentelor care
contin asemenea informatii, la solicitarea reprezentantilor unei autoritati ori institutii publice,
persoane fizice este permisa numai cu acordul conducatorului intreprinderii.

Angajatorul are dreptul:

al

b]
cJ

d)

e

f]
gl

h)

k]

sa incheie, sa modifice, sa suspende si sa desfaca CIM cu salariatii in modul si in conditiile
stabilite de Codul Muncii si de alte acte normative;

sa emita acte normative la nivel de unitate;

in conditiile speciale (in cazul si in scopul protejarii securitatii si sanatatii Salariatului in
perioada situatiilor exceptionale legate de declararea starii de urgenta, de asediu si de
razboi sau de declararea starii de urgenta in sanatate publica) si in cazul imposibilitatii
prestarii de catre Salariat a muncii la locul de munca organizat de Angajator, sau prin
acordul Partilor (Angajatorului si Salariatului), are dreptul sa organizeze si sa permita
prestarea muncii la distanta de catre salariatii 1.S. ,Moldelectrica” conform Procedurii
privind prestarea muncii la distanta in cadrul |.S. ,Moldelectrica”;

sa creeze patronate pentru reprezentarea si apararea intereselor sale si sa adere la eleg;
sa stabileasca atributiile corespunzatoare pentru fiecare Salariat, cu un grad suficient de
detaliere, in functie de natura postului ocupat, avand dreptul de a modifica Fisa Postului,
in functie de strategiile de dezvoltare si de necesitatea intreprinderii, cu respectarea
prevederilor legale;

sa stimuleze salariatii pentru munca eficienta si constiincioasa;

sa ceara Salariatilor indeplinirea obligatiilor de munca si manifestarea unei atitudini
gospodaresti fata de bunurile din dotare;

sa traga Salariatii la raspundere disciplinara si materiala in modul stabhilit de Codul Muncii
si de alte acte normative;

sa exercite controlul asupra modului de indeplinire a sarcinilor de serviciu si de utilizare a
bunurilor intreprinderii, in acest scop fiind utilizate inclusiv aplicatii software specializate,
mijloace tehnice de pozitionare globala [GPS), sisteme de monitorizare video si audio [cu
obligativitatea instalarii unor notificari vizuale care sa indice faptul ca in aceste zone se
efectueaza monitorizare video si audio), acces la distanta la subsisteme ale bunurilor
intreprinderii, etc.

datele cu caracter personal devenite accesibile Angajatorului in acest proces, vor fi
prelucrate si stocate in stricta conformitate cu prevederile Legii nr. 133 din 08-07-2011
,Privind protectia datelor cu caracter personal”, cu exceptia cazurilor cand este necesara
probarea abaterilor disciplinare sau utilizarea necorespunzatoare a bunurilor intreprinderii;
sa constate savarsirea abaterilor disciplinare, inclusiv a atitudinilor si actiunilor de hartuire
si/sau calomnie institutionala si personala si sa aplice sanctiunile corespunzatoare,
potrivit legii, CCM, prezentului Regulament sau altor reglementari ale intreprinderii, dupa
caz.
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48

5.1

Angajatorul este obligat:

al
b)
cJ

d)
e

f)

o)

p)

q)

r)

s

)

sa respecte prevederile Codului Muncii, clauzele CCM, CIM, conventiilor colective si alte
acte normative;

sa aprobe si/sau sa modifice statele de personal ale unitatii in conditiile stabilite de Codul
Muncii;

sa creeze conditii pentru participarea Salariatilor la administrarea unitatii in modul stabilit
de Codul Muncii si de alte acte normative;

sa asigure Salariatilor conditiile de munca corespunzatoare cerintelor de SSM;

sa asigure Salariatii cu utilaj, instrumente, documentatie tehnica si alte mijloace necesare
pentru indeplinirea obligatiilor lor de munca;

sa asigure egalitatea de sanse si de tratament tuturor persoanelor la angajare, la formare
profesionald, la promovare in serviciu, fara nici un fel de discriminare;

sa aplice aceleasi criterii de evaluare a calitatii muncii, de sanctionare si de concediere;
sa intreprinda masuri de prevenire si combatere a discriminarii dupa orice criteriu, a
hartuirii sexuale si a victimizarii la locul de munca;

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

sa asigure respectarea demnitatii in munca a Salariatilor;

sa asigure remunerare egala pentru 0 munca egala sau o munca de valoare egalg;

sa plateasca integral salariul pana la data de 10 a lunii urmatoare de gestiune;

sa efectueze asigurarea sociala si medicala obligatorie a Salariatilor in modul prevazut
de legislatia in vigoare;

sa poarte negocieri colective la incheierea si modificarea CCM, furnizand reprezentantilor
Salariatilor informatia completa si veridica necesara in acest scop, precum si informatia
necesara controlului asupra executarii contractului;

sa informeze si sa consulte salariatii referitor la situatia economica a intreprinderii, la SSM
si la alte chestiuni ce tin de functionarea intreprinderii, in conformitate cu prevederile
Codului Muncii;

sa indeplineasca la timp prescriptiile organelor de stat de supraveghere si control, sa
plateasca amenzile aplicate pentru incalcarea actelor legislative si altor acte normative
ce contin norme ale dreptului muncii;

sa examineze sesizarile Salariatilor si ale reprezentantilor lor privind incalcarile actelor
legislative si ale altor acte normative ce contin norme ale dreptului muncii, sa ia masuri
pentru inlaturarea lor, informand despre aceasta persoanele mentionate, in termenele
stabilite de lege;

sa repare prejudiciul cauzat Salariatilor in legatura cu indeplinirea obligatiilor de munca,
in modul stabilit de Codul Muncii si de alte acte normative, in cazul constatarii incalcarilor
de catre Angajator, de o instanta de judecata printr-un act executoriu;

sa asigure Salariatilor conditiile social-sanitare necesare pentru indeplinirea obligatiilor
lor de muncg;

sa indeplineasca alte obligatii stabilite de Codul Muncii, de alte acte normative, de
conventiile colective, de CCM si de CIM.

CAPITOLUL V. DISCIPLINA MUNCII. STIMULARILE, ABATERILE DISCIPLINARE,
SANCTIUNILE DISCIPLINARE, PROCEDURA DISCIPLINARA

Disciplina muncii reprezinta obligatia tuturor Salariatilor de a se subordona unor reguli de
comportare stabilite in conformitate cu Codul Muncii, cu alte acte normative, cu conventiile
colective, cu Contractele Colective si cu cele Individuale de Munca, precum si cu actele
normative la nivel de unitate, inclusiv cu prezentul Regulament intern.
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52 In cadrul intreprinderii disciplina muncii se asigura prin crearea de catre Angajator a conditiilor
economice, sociale, juridice si organizatorice necesare prestarii unei munci de Tnalta
productivitate, prin formarea unei atitudini constiente fata de munca, prin dezvoltarea
angajamentului asumat si a responsabilitatii atat individuale cat si colective pentru calitatea
muncii prestate, prin dezvoltarea culturii corporative, prin aplicarea de stimulari si recompense
pentru munca constiincioasa, precum si de sanctiuni in caz de comitere a unor abateri
disciplinare.

5.3  Salariatii intreprinderii sunt obligati sa-si indeplineasca constiincios si calitativ obligatiile de
serviciu inscrise Tn Fisa Postului, precum si dispozitiile legale ale superiorilor ierarhici si a
conducerii, in limitele specificului activitatii realizate.

54  Salariatii raspund disciplinar pentru incalcarea indatoririlor ce le revin potrivit CIM, precum si
pentru incalcarea normelor de conduita care dauneaza imaginii si interesului intreprinderii.

STIMULARI

5.5  Pentru succese in munca, Angajatorul poate aplica stimulari in forma de:

a) multumiri;

b) premi;

c) cadouri de pret;

d] diplome de onoare.

5.6  Pentru realizari deosebite Tn procesul de activitate, indeplinirea constiincioasa si profesionista
a obligatiilor de functie, rezultate anuale bune Angajatorul poate acorda titluri onorifice:

a) Energetician Emerit al |.S. Moldelectrica’;
b} Veteran Emerit al Muncii al .S. ,Moldelectrica’
c) Veteran al Muncii al .S. ,Moldelectrica”.

5.7 Pentru succese deosebite in munca, merite fata de societate si fata de stat, Salariatii pot fi
inaintati la distinctii de stat (ordine, medalii, titluri onorifice), lor li se pot decerna premii de stat.

5.8  Stimularile se aplica de catre Angajator de comun acord cu reprezentantii Salariatilor si in
conformitate cu Regulamentele cu privire la titlurile onorifice. Stimularile se consemneaza
intr-un ordin al Conducatorului intreprinderii.

5.9  Salariatii care isi indeplinesc constiincios si eficient obligatiile de munca beneficiaza de dreptul

prioritar la avansare n serviciu.

ABATERI DISCIPLINARE

510 Abateri disciplinare se considera orice actiune sau inactiune, savarsita cu vinovatie sau din

5.11

culpa de catre Salariat, prin care au fost incalcate obligatiile de serviciu, normele de conduita

profesionala prevazute de lege, de prezentul Regulament, CCM si CIM, Fisa Postului sau

indicatiile legale ale sefilor nemijlociti si alte acte normative interne.

Constituie abateri disciplinare urmatoarele fapte:

a) intarzierea sistematica la serviciu, parasirea locului de munca in interes personal fara
anuntarea si aprobarea prealabhila a sefului nemijlocit;

b] absenta fara motive intemeiate de la locul de lucru timp de cel putin 4 ore consecutive
(fara a tine cont de pauza de masa) in timpul zilei de munca - in cazul Salariatilor cu
durata zilnica a timpului de munca de minim 8 ore pe zi, sau timp de cel putin jumatate
din durata zilnica a timpului de munca - in cazul Salariatilor cu durata zilnica a timpului
de munca mai mica sau mai mare de 8 ore pe zi;

c) refuzul neintemeiat de a indeplini sarcinile incredintate de catre seful ierarhic superior,
care sunt in legatura cu atributiile de serviciu;

d] neexecutarea in termen sau executarea necorespunzatoare a sarcinilor dispuse de catre
seful ierarhic superior, in conformitate cu atributiile de serviciy;
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e

f)

h)
)
j]
K]
m)
nJ

o)
p)

r)

s

t]

u)
V)
W)

prezentarea la lucru in stare de ebrietate alcoolica sau cauzata de substante stupefiante
sau toxice;

divulgarea, instrainarea si/sau distrugerea documentelor sau software, apartinand
intreprinderii, catre terti, precum si oferirea datelor cu caracter confidential sau care nu
sunt de interes public;

executarea lucrarilor neautorizate in timpul muncii;

falsificarea si/sau distrugerea actelor privind diverse evidente (contabile, timpul de
munca, stocul de materiale etc));

instrainarea si/sau deteriorarea bunurilor date in folosinta sau pastrare;

introducerea pe teritoriul intreprinderii a materialelor sau produselor care ar putea
provoca incendii sau explozii, cu exceptia celor utilizate in activitatea curentd;

utilizarea resurselor si a bunurilor institutionale in interes personal;

scoaterea neautorizata de pe teritoriu a bunurilor intreprinderi;

participarea la acte de violenta sau provocarea acestora;

desfasurarea in timpul programului de munca a oricarei activitati cu caracter politic;
desfasurarea oricarei forme de activitati religioase interzise (inclusiv prozelitismul];
neutilizarea echipamentului individual de protectie de catre Salariati, munca carora
implica o asemenea obligatie sau exploatarea nerationala a echipamentelor de lucry;
nepastrarea igienei si curateniei la locul de muncg;

incalcarea regulilor privind respectarea principiilor nediscriminarii si inlaturarii oricarei
forme de incalcare a demnitatii;

manifestarile prin care se aduc atingere onoarei, reputatiei si demnitatii superiorilor,
colegilor sau subalternilor prin intrebuintarea unor expresii jignitoare, dezvaluirea
aspectelor vietii private sau formularea unor sesizari sau plangeri calomnioase;
savarsirea actelor de hartuire sexuala si violenta bazata pe gen;

incitarea la acte de indisciplina sau nesubordonare pe linie ierarhica;

incalcarea de catre salariati a normelor de etica profesionals;

orice alte acte sau fapte prin care se incalca dispozitiile, ordinele, reglementarile interne,
prevederile prezentului Regulament si/sau clauzele CIM.

INCALCAREA GRAVA A OBLIGATIILOR DE MUNCA

512 Se considera incalcare grava a obligatiilor de munca urmatoarele actiuni ale Salariatului:

al
b]

cJ
d)

gl

primirea si eliberarea bunurilor, precum si a mijloacelor banesti fara perfectarea
documentelor corespunzatoare;

acordarea serviciilor prin uzul functiei in schimbul unei remuneratii, unui serviciu sau altor
beneficii;

folosirea in scopuri personale a banilor incasati in interesul intreprinderii;

folosirea n scopuri personale a bunurilor Angajatorului si a bunurilor aflate in gestiunea
Angajatorului [(mijloace fixe aflate in proprietate, arenda, comodat] fara acordul in scris al
acestuia;

nerespectarea clauzei de confidentialitate;

incalcarea cerintelor de SSM, constatata, in forma scrisa, de Conducatorul intreprinderii,
de lucratorul desemnat, de serviciul intern ori extern de protectie si prevenire sau de
Inspectoratul de Stat al Muncii, daca aceasta incalcare a atras consecinte grave [accident
de munca, avarie] sau a creat un pericol real si iminent al survenirii unor asemenea
consecinte;

refuzul de a trece examenul medical, in cazul in care acesta este obligatoriu, iar Salariatul
a fost informat de catre Angajator, in forma scrisa, despre obligatia de a trece examenul
medical;
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h) cauzarea unui prejudiciu material marimea caruia depaseste cinci salarii medii lunare pe
economie prognozate.

OBLIGATIILE SALARIATILOR CE TIN DE DISCIPLINA MUNCI!

5.13

5.14.

Salariatii intreprinderii au urmatoarele obligatii de disciplina a muncii:

a) sarespecte programul de munca al intreprinderii;

b) in situatia intreruperii activitatii de munca pentru anumite motive [concediu medical, alte
concedii, suspendare a CIM, detasare, delegare, trimitere la cursuri de specializare etc.)
salariatii intreprinderii sunt obligati sa respecte urmatoarele reguli:

— sainformeze seful nemijlocit despre motivul si durata intreruperii activitatii;

— sa prezinte sefului nemijlocit actele legale care servesc drept temei pentru
intreruperea activitatii sale;

— sa predea sub semnatura bunurile, actele si activitatile din competenta sa, altor
persoane, cu coordonarea sefului nemijlocit;

c] sarespecte dispozitiile legale referitor la fluxul de documente si elaborarea acestora si
oricaror alte acte specifice fiecarui loc de muncg;

d] saanunte, in termen de 5 zile lucratoare, Serviciul Personal referitor la orice modificare a
datelor personale intervenite in situatia sa;

e sa respecte si sa asigure, pe toatd durata derularii CIM, confidentialitatea datelor cu
caracter personal de care dispun in legatura cu executarea obligatiunilor de serviciu;

f]  sarespecte dreptul legal al persoanelor de a avea acces la informatiile de interes public,
in conditiile stabilite de Legea nr. 148 din 09.06.2023 ,Privind accesul la informatiile de
interes public”. Informatiile de interes public pot fi puse la dispozitia persoanelor
interesate, numai cu aprobarea prealabila a Conducatorului intreprinderii.

Faptele de la pct. 5.11-3.13. din prezentul Regulament sunt enumerate cu titlu exemplificativ si

nu constituie o lista exhaustiva a posibilelor actiuni pasibile de sanctiune disciplinara,

constituind abatere disciplinara orice alta fapta ce intruneste elementele constitutive cerute
de lege pentru a fi calificata ca atare.

SANCTIUNI DISCIPLINARE

5.15.

5.16.

5.17.

5.18.

5.19.

La aplicarea sanctiunii disciplinare, Angajatorul va tine cont de gravitatea abaterii disciplinare
comise si de alte circumstante obiective, precum si de imprejurarile in care fapta a fost
savarsita; gradul de vinovatie a Salariatului; sanctiuni disciplinare aplicate Salariatului
anterior; consecintele abaterii disciplinare.

Este interzisa aplicarea amenzilor si altor sanctiuni pecuniare pentru incalcarea disciplinei de
munca. Pentru aceeasi abatere disciplinara nu se poate aplica decat o singura sanctiune
disciplinara.

Pentru incalcarea disciplinei de munca fata de Salariat pot fi aplicate urmatoarele sanctiuni
disciplinare:

a) avertismentul;

b] mustrarea;

c] mustrarea aspra;

d) concedierea (in temeiurile prevazute la art. 86 alin. (1), Lit. g}-r] din Codul Muncii).

In functie de gravitatea faptei comise sau neclaritate cu referire la persoana/persoanele
vinovata/te de comiterea abaterii disciplinare, va fi dispusa efectuarea unei anchete de
serviciu.

Pentru desfasurarea anchetei de serviciu se va emite un ordin de catre Conducatorul
intreprinderii, prin care se va constitui o comisie din persoane abilitate cu efectuarea anchetei
respective. Activitatea Comisiei de ancheta se va desfasura in baza reglementarilor interne in
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5.20.

5.21.

5.2¢2.

5.23.

5.24.

5.23.

6.1

6.2

vigoare, pe o durata care nu va depasi o luna.

Oricarui Salariat fata de care exista suspiciunea savarsirii unei abateri disciplinare i se aplica
prezumtia de nevinovatie, fiindu-i garantat dreptul la aparare. Pentru aceasta, Salariatului i se
va cere 0 explicatie scrisa privind fapta comisa, ce se va prezenta 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.
Sanctiunea disciplinara se aplica, de regula, imediat dupa constatarea abaterii disciplinare, dar
nu mai tarziu de o luna din ziua constatarii ei, fara a lua in calcul timpul aflarii Salariatului in
concediul anual de odihng, in concediul de studii sau in concediul medical. Sanctiunea
disciplinara nu poate fi aplicata dupa expirarea a 6 luni din ziua comiterii abaterii disciplinare,
iar in urma reviziei sau a controlului activitatii economico- financiare - dupa expirarea a 2 ani
de la data comiterii. In termenele indicate nu se include durata desfasurarii procedurii penale.
Sanctiunea disciplinara se aplica printr-un ordin, emis de catre Conducatorul intreprinderii care
se aduce la cunostinta Salariatului de catre seful subdiviziunii, sub semnatura, in termen de
cel mult 5 zile lucratoare de la data emiterii, iar in cazul in care acesta activeaza intr-o
Sucursala a intreprinderii - in termen de cel mult 15 zile lucratoare, i isi produce efectele de la
data comunicarii. Refuzul Salariatului de a confirma prin semnatura 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 in conformitate
cu prevederile art. 355 din Codul Muncii.

Termenul de validitate a sanctiunii disciplinare constituie un an din ziua aplicarii. Daca pe
parcursul acestui termen Salariatul nu va fi supus unei noi sanctiuni disciplinare, se considera
ca sanctiunea disciplinara nu i-a fost aplicata. Angajatorul este in drept sa revoce sanctiunea
disciplinara 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

aplica stimulari prevazute la art. 203 din Codul Muncii si la pct. 5.5-5.9 din prezentul
Regulament.

CAPITOLUL V1. TIMPUL DE MUNCA

Timpul de munca reprezinta timpul in care Salariatul isi indeplineste sarcinile si obligatiile
sale conform prevederilor Fisei Postului, a CIM, a prezentului Regulament si altor acte
normative interne ale intreprinderii. In durata timpului de munc3 se include:

a) pregatirea locului de munca pentru inceperea activitatii;

b) timpul pentru predarea/preluarea locului de munca de catre salariatii care lucreaza in
schimburi;

c) indeplinirea obligatiilor de munca;

d] refacerea capacitatii de munca in timpul programului de munca in legaturd cu conditiile
climaterice deosebite, eforturi fizice, munca la monitor si alti factori, prevazuti de legislatie
si acte normative - 15 minute la fiecare 2 ore;

e] timpul stationarii in asteptarea dispozitiei despre inceputul activitatii;

f]  timpul aflarii la unitate si in drum in cazul deplasarii organizate la locul de munca (dupa
caz);

g) timpul destinat igienei personale in cazul muncilor insalubre, (la necesitate, la sfarsitul
programului de munca);

h) timpul destinat imbracarii si dezbracarii echipamentului individual de protectie.

Pentru salariatii 1.S. ,Moldelectrica” durata normal a timpului de munc3 este de 40 de ore pe

saptamana, repartizate uniform timp de 5 zile, cu doua zile de repaus in zilele de sémbata si

duminica.
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6.3

6.4

6.5

6.6

6.7

6.8

6.9

6.10

6.1

6.12

6.13

6.14

6.15

6.16

6.17

Pentru anumite categorii de salariati, in functie de varsta, de starea sanatatii, de conditiile de
munca si de alte circumstante, in conformitate cu legislatia in vigoare si CIM, se stabileste
durata redusa a timpului de munca, munca carora va fi retribuita proportional timpului lucrat.
Pentru persoanele cu dizabilitati severe si accentuate [daca acestia nu beneficiaza de inlesniri
mai mari) se stabileste o durata redusa a timpului de munca de 30 de ore pe saptamana, in
limitele duratei zilnice normale a timpului de munca, fara diminuarea drepturilor salariale sia
altor drepturi prevazute de legislatie.

Angajatorul poate angaja salariati cu ziua sau saptamana de munca partiala (pe fractiune de
norma), durata concreta a timpului de munca partial fiind consemnata in CIM. Timpul de munca
partial poate fi stabilit si dupa incheierea CIM, cu acordul ambelor parti ale acestuia.

La cererea femeii gravide, a Salariatului care are copii in varsta de pana la 10 ani sau copii cu
dizabilitati (inclusiv aflati sub tutela sa), ori a Salariatului care ingrijeste un membru al familiei
bolnav, in conformitate cu certificatul medical, li se stabileste ziua sau saptamana de munca
partiala.

Activitatea in conditiile timpului de munca partial nu implica limitarea drepturilor Salariatului
privind calcularea vechimii in munca, a stagiului de cotizare (cu exceptiile prevazute de lege),
privind durata concediului de odihna anual sau limitarea altor drepturi de munca.

Durata zilnica normala a timpului de munca constituie 8 ore, iar programul obisnuit de munca
este de la ora 8.00 pana la ora 17.00 cu pauza de masa de la ora 12.00 pana la ora 13.00.

In functie de conditiile meteorologice si in scopul evitarii si minimalizarii efectelor negative ale
temperaturilor extreme asupra sanatatii salariatilor si a productivitatii muncii, pentru unele
categorii de salariati, programul de munca poate fi modificat/ajustat, cu respectarea
programului de munca de 8 ore pe zi. Modificarea programului de munca va fi dispusa prin
ordinul Angajatorului la propunerea directorilor de sucursale.

Prin acordul scris dintre Salariat si Angajator, se pot stabili programe individuale de munca,
(regim flexibil al timpului de munca), cu respectarea duratei timpului de munca de 40 de ore
pe saptamana si cu conditia asigurarii functionalitatii activitatii subdiviziunilor intreprinderii.
Formulele flexibile de munca se stabilesc in CIM sau in acordul suplimentar la CIM. Un Salariat
poate solicita ajustarea rezonabila a programului de munca cel mult o data la 6 luni, in scris,
printr-o cerere motivata, in care se va indica: formula flexibila de munca solicitata si data la
care modificarea programului de munca ar urma sa inceapa. Angajatorul va oferi raspuns in
termen de 30 de zile de la receptionarea cererii.

In cazul in care programul individual de munca are un impact negativ asupra eficientei
activitatii Salariatului si a subdiviziunii in ansamblu, Angajatorul poate retrage decizia privind
programul individual de munca.

Durata zilnica maxima a timpului de munca nu poate depasi 10 ore in limitele duratei normale
a timpului de munca de 40 de ore pe saptamana.

La lucrarile unde caracterul deosebit al muncii o impune, ziua de munca poate fi segmentata,
in modul prevazut de lege, cu conditia ca durata totala a timpului de munca sa nu fie mai mare
decat durata zilnica normala a timpului de munca.

La dispozitia Angajatorului, Salariatii pot lucra peste durata normala a timpului de munca, in
zilele de sarbatoare nelucratoare si / sau in zilele de repaus, in limita a 240 de ore intr-un an
calendaristic, munca suplimentara a salariatilor se retribuie conform legislatiei in vigoare.

Pe perioada de actiune a starii de urgenta, de asediu si de razboi sau a starii de urgenta in
sanatate publica, autoritatile competente de gestionarea starii respective pot dispune, pentru
unele categorii de salariati, atragerea la munca suplimentara cu depasirea limitelor prevazute
de Codul Muncii, precum si conditiile de prestare a acesteia.

Atragerea la munca suplimentara poate fi dispusa de Angajator fara acordul Salariatului:
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6.18

6.13

6.20

6.21

6.22

6.23

6.24

6.25

6.26

6.27

6.28

a) pentru efectuarea lucrarilor necesare pentru apararea tarii, pentru preintdmpinarea unei
avarii de productie ori pentru inlaturarea consecintelor unei avarii de productie sau a unei
calamitati naturale;

b] pentru efectuarea lucrarilor necesare inlaturarii unor situatii care ar putea periclita buna
functionare a serviciilor de aprovizionare cu apa si energie electrica, de canalizare, postale,
de telecomunicatii si informatica, a cailor de comunicatie si a mijloacelor de transport in
comun, a instalatiilor de distribuire a combustibilului, a unitatilor medico-sanitare.

Atragerea la munca suplimentara poate fi dispusa de Angajator cu acordul scris al Salariatului

in urmatoarele cazuri:

a) 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 a patrimoniului de stat;

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

c] pentru efectuarea lucrarilor impuse de aparitia unor circumstante care ar putea provoca
deteriorarea sau distrugerea bunurilor intreprinderii; X

d] pentru continuarea muncii in caz de neprezentare a lucratorului de schimb. In aceste
cazuri, Angajatorul este obligat sa ia masuri urgente de inlocuire a Salariatului respectiv.

Atragerea la munca suplimentara in alte cazuri decat cele prevazute la aliniatele 6.15 si 6.16

se admite cu acordul scris al Salariatului si al reprezentantilor salariatilor.

Atragerea la munca suplimentara se efectueaza in baza unui ordin al Angajatorului, care se

aduce la cunostinta Salariatilor respectivi sub semnatura sau prin alta modalitate care permite

confirmarea receptionarii/instiintarii, Angajatorul fiind obligat sa asigure Salariatilor conditii
normale de munc3, inclusiv cele privind SSM.

Pentru unele categorii de personal se aplica munca in schimburi, durata schimbului nu poate

depasi 12 ore, care include si munca de noapte.

Se considera munca de noapte, munca prestata intre orele 22:00 si 06:00. Durata schimbului

de noapte si salariatii care pot presta munca de noapte sunt prevazute in art. 103 al Codului

Muncii.

Orice Salariat care, intr-o perioada de 6 Luni, presteaza cel putin 120 de ore de munca de noapte

va fi supus unui examen medical din contul Angajatorului.

Pentru salariatii care activeaza in schimburi se aplica evidenta globala a timpului de munca,

cu conditia ca durata timpului de munca sa nu depaseasca numarul normativ al orelor de

munca (Balanta timpului de munca). Perioada de evidenta globala a timpului de munca este
de 12 luni (1 an calendaristic), iar durata zilnica a timpului de munca [a schimbului) nu poate
depasi 12 ore.

Programul de munca al salariatilor care activeaza in schimburi este de la 8:00 pana la 20:00

si de la 20:00 pana la 8:00.

Timpul de munca si timpul de odihng, in limitele perioadei de evidenta globala, sunt

reglementate prin programul (graficul] de munca in schimburi. Graficul de munca in schimburi

se elaboreaza de catre seful subdiviziunii, se aproba de catre persoana imputernicita de

Angajator dupa consultarea reprezentantilor salariatilor si se aduce la cunostinta fiecarui

Salariat, sub semnaturd, cu o luna Tnainte de punerea in aplicare.

Remunerarea muncii in schimburi cu aplicarea evidentei globale a timpului de munca se

efectueaza lunar, conform numarului de ore lucrate efectiv in luna de calcul.

La sfarsitul perioadei de evidenta globala a timpului de munca, in baza tabelelor de pontaj, a

notelor de serviciu a sefilor de subdiviziuni, prin Ordinul Angajatorului, orele lucrate peste

norma timpului de munca in perioada de evidenta globala, se remunereaza in conformitate cu
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6.29

prevederile art. 157 din Codul Muncii.
Categoriile de personal carora li se aplicd munca in schimburi si timpul stabilit pentru
preluarea/predarea locului de munca, care se include in durata timpului de munca sunt:

Dispecer dispeceratul sistemului electroenergetic national, SCD 30 minute
Dispecer in telecomunicatii 15 minute
Inginer regimuri functionale, Sectorul de calculari si prognoza a balantelor 10 minute
de energie electrica si putere, SCPD

Dispecer retea electrica de transport, SOD 20 minute
Dispecer retea electrica de transport, EOD 15 minute
Conducator de autoturism (autoturism de serviciu), Baza de producere 15 minute
Electromontator la Tntretinerga instalatiilor electrice, FIOIE 10 minute
Conducator de autoturism, FIOIE, Substatia Vulcanesti - 400 kV 10 minute

Electromontator la deservirea substatiei electrice si de retea 330-400 kV 30 minute
Electromontator la deservirea substatiei electrice si de retea 110/35/10 kV 10 minute

6.30 In caz de necesitate de producere, sefii si sefii adjuncti ai subdiviziunilor operative pot fi

6.31

6.32

6.33

71

/1.2

713

74

1.5

76

antrenati la munca in schimburi.

Femeilor insarcinate li se acorda timp liber pentru trecerea examenelor medicale prenatale,
care se include in timpul de munca.

Fiecare sef de subdiviziune raspunde de organizarea si tinerea evidentei privind concediile de
odihna, concediile neplatite, invoiri, orele prestate peste programul normal de lucru, absente,
intarzieri si alte aspecte care privesc timpul de munca si de odihna ale salariatilor din
subordinea sa.

Angajatorul este obligat sa tina, in modul stabhilit, evidenta timpului de munca prestat efectiv
de fiecare Salariat, inclusiv a muncii prestate la distanta, prin cumul, a muncii suplimentare, a
muncii prestate in zilele de repaus siin zilele de sarbatoare nelucratoare.

CAPITOLUL VII. TIMPUL DE ODIHNA

I cadrul programului zilnic de munca, Salariatilor li se acorda o pauza de masa cu o durata
de 1ora. In cazul stabilirii programelor individuale de munca, pauza de masa poate avea, la
solicitarea Salariatului, 0 durata mai mica de 1 ora, dar nu mai mica de 30 minute. Pauza de
masa nu se va include in timpul de munca, cu exceptia Salariatilor pentru care este stabilit
regimul de munca in schimburi.

Unuia dintre parintii [tutorelui) care au copii in varsta de pana la 3 ani, in baza unei cereri, i se
acorda, pe langa pauza de masa, pauze suplimentare pentru alimentarea copilului. Pauzele
suplimentare se acorda la fiecare 3 ore, fiecare pauza avand o durata de 30 de minute. Pentru
parintii (tutorele) care au 2 sau mai multi copii in varsta de pana la 3 ani, durata pauzei nu
poate fi mai mica de o ora. Pauzele pentru alimentarea copilului se includ in timpul de munca
si se platesc reiesind din salariul mediu.

Unuia dintre parintii [tutorelui, curatorului] care educd un copil cu dizabilitati i se va acorda
suplimentar, in baza unei cereri scrise, 0 zi libera pe luna, cu mentinerea salariului mediu din
contul Angajatorului.

Repausul saptamanal se acorda salariatilor timp de 2 zile consecutive, in zilele de sdmbata si
duminica, cu exceptia categoriilor de salariati care lucreaza in schimburi.

Pentru salariatii care lucreaza in schimburi repausul saptamanal este stabilit in programul
(graficul] de munca, durata neintrerupta a caruia in orice caz nu poate fi mai mica de 42 ore.
Durata zilei de munca (schimbului] din ajunul zilei de sarbatoare nelucratoare se reduce cu cel
putin o ora pentru toti salariatii, cu exceptia celor carora li s-a stabilit, durata redusa a timpului
de munca sau ziua de munca partiala. In cazul in care ziua de munca din ajunul zilei de
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1.7

/.8

/9

710

Al

112

713

8.1

8.2

8.3

sarbatoare nelucratoare se transfera in alta zi, se va pastra aceeasi durata redusa a zilei de
munca.

Salariatilor donatori de sange, li se permite, cu mentinerea salariului mediu, prezentarea la
institutiile medicale in ziua donarii sangelui sau a derivatelor de sénge pentru utilizarea lor in
scop terapeutic.

Salariatilor donatori de sange li se acorda, in ziua imediat urmatoare zilei de donare, o zi libera
cu mentinerea salariului mediu. In caz de donare a séngelui sau a derivatelor de sénge in ziua
premergatoare zilei (zilelor) de repaus, o zi libera cu mentinerea salariului mediu urmeaza a fi
acordata Salariatilor donatori imediat dupa ziua (zilele) de repaus.

In caz de donare a sangelui sau a derivatelor de sange in timpul concediului de odihna anual,
in zilele de repaus sau in cele de sarbatoare nelucratoare, Angajatorul este obligat sa acorde
Salariatilor donatori de sange o alta zi libera platita care, cu acordul scris al acestora, poate fi
alipita la concediul de odihna anual.

Pentru Salariatii intreprinderii se stabilesc urmatoarele zile de sarbatoare nelucratoare:

a) Tianuarie - Anul Noy;

b] 7 si 8 ianuarie - Nasterea lui Isus Hristos (Craciunul pe stil vechi);

c)] 8 martie - Ziua internationala a femeii;

d] prima si a doua zi de Paste conform calendarului bisericesc;

e] ziua de luni la o saptamana dupa Paste [ Pastele Blajinilor];

f]  1mai - Ziua internationala a solidaritatii oamenilor muncii;

gl 9 mai- Ziua Victoriei si a comemorarii eroilor cazuti pentru independenta Patriei;
h) 9 mai - Ziua Europei;

iJ  7Tiunie - Ziua Internationala a Copilului;

j] 27 august - Ziua Independentei;

k] 31august - sarbatoarea ,Ziua Limbii Roméane”;

1] 25 decembrie - Nasterea lui Isus Hristos (Craciunul pe stil nou);

m) ziua Hramului bisericii din localitate;

Salariatii din UTA Gagauzia beneficiaza si de zilele de sarbatoare nelucratoare stabilite prin
hotararea Adunarii Populare a Gagauziei nr. 69 - VII/Ill din 12.08.2004:

a] 6 mai-sarbatoarea ,Hederlez”;

b) 19 august - ziua proclamarii Republicii Gagauzia;

c] 8 noiembrie - sarbatoarea ,Casim™

d) 23 decembrie - ziua credrii UTA Gagauzia (Gagauz Eri)

In cazul in care zilele de sarbatoare nelucratoare coincid cu zilele de repaus saptamanal,
salariul mediu pentru aceste zile nu se plateste.

Prin derogare de la pct. 7.4 si 7.10-7.11, se permite atragerea salariatilor la munca in zilele de
repaus si zilele de sarbatoare nelucratoare cu respectarea stricta a prevederilor art. 110 din
Codul Muncii, cu acordul scris al Salariatului prin ordin care se aduce la cunostinta acestuia
prin semnatura.

CAPITOLUL VIIl. CONCEDIILE ANUALE

Salariatii intreprinderii au dreptul, in conditiile legii, la concedii de odihna anuale, concedii
sociale, concedii de odihna anuale suplimentare platite si la alte concedii neplatite.
Angajatorul are obligatia de a lua masurile necesare pentru ca Salariatii sa foloseasca
concediile de odihna in fiecare an calendaristic.

Tuturor Salariatilor T.S. ,Moldelectrica” li se acorda un concediu de odihna anual platit, cu o
durata minima de 28 de zile calendaristice, cu exceptia zilelor de sarbatoare nelucratoare.
Dreptul la concediu de odihna anual platit nu poate fi obiectul vreunei cesiuni, renuntari sau
limitari. Orice intelegere prin care se renunta, total sau partial, la acest drept este nula.
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8.13

8.14

Anul de munca pentru care se acorda concediul de odihna, conform art. 113" din Codul Muncii,

constituie 12 luni calendaristice de la data angajarii Salariatului.

Vechimea in munca care da dreptul la concediu de odihna anual include:

a) timpul cand Salariatul a lucrat efectiv;

b) timpul cand Salariatul nu a lucrat de fapt, dar i s-a mentinut locul de munca [functia) si
salariul mediu integral sau partial;

c] timpul absentei fortate de la lucru - in cazul eliberarii nelegitime din serviciu sau transferului
nelegitim la o alta munca si al restabilirii ulterioare la locul de munca;

d) timpul cand Salariatul nu a lucrat de fapt, dar si-a mentinut locul de munca (functia) si a
primit diferite plati din bugetul asigurarilor sociale de stat, cu exceptia concediului partial
platit pentru ingrijirea copilului pana la vérsta de 3 ani;

e) alte perioade de timp prevazute de Codul Muncii, conventiile colective, de CCM sau de CIM
si de Regulamentul dat.

Daca conventiile colective, CCM sau CIM nu prevad altfel, in vechimea in munca care da

dreptul la concediu de odihna anual, nu se include:

a) timpul absentei nemativate de la lucry;

b] perioada aflarii in concediu pentru ingrijirea copilului pana la vérsta de 4 ani;

c] perioada aflarii in concediu neplatit cu o duratd mai mare de 14 zile calendaristice;

d) perioada suspendarii CIM, cu exceptia perioadelor: concediului de maternitate, de boala sau
traumatism; instituire a carantinei, (in baza certificatului de concediu medical, eliberat
Salariatului conform legislatiei] sau urmare a unui curs de formare profesionala sau de
stagiere cu scoaterea din activitate pe o perioada mai mare de 60 de zile calendaristice.

Concediul de odihna pentru primul an de munca se acorda salariatilor dupa expirarea a 6 luni
de munca la intreprindere. Inainte de expirarea a 6 luni de munca, concediul de odihna pentru
primul an de munca se acorda, in baza unei cereri scrise, urmatoarelor categorii de salariati:
a) femeilor - inainte de concediul de maternitate sau imediat dupa el;
b) Salariatilor in varsta de pana la 18 ani;
c) altor Salariati, conform legislatiei in vigoare.
Concediul de odihna pentru primul an de munca poate fi acordat Salariatului si inainte de
expirarea a b luni de munca la unitate, la decizia Angajatorului.
Concediul de odihna anual pentru urmatorii ani de munca se acorda Salariatului, in baza unei
cereri scrise, conform programarii stabilite. La cererea scrisa a Salariatului, concediul de odihna
anual poate fi acordat si in afara programarii stabilite.
Concediul de odihna anual poate fi acordat integral sau, in baza unei cereri scrise a Salariatului,
poate fi divizat in parti, una dintre care va avea o durata de cel putin 14 zile calendaristice.
Durata concediilor medicale, a celor de maternitate si de studii nu se include in durata
concediului de odihna anual. In caz de coincidenta totala sau partiala a concediului cu unul din
concediile mentionate, in baza unei cereri scrise a Salariatului, concediul de odihna anual
nefolosit integral ori partial se amana pe perioada convenita prin acordul scris al partilor sau
se prelungeste, respectiv, cu numarul zilelor indicate in documentul, eliberat in modul stabhilit,
privitor la acordarea concediului corespunzator in cadrul aceluiasi an calendaristic.

Concediul de odihna anual se acorda Salariatului in temeiul ordinului emis de Angajator.

Programarea concediilor de odihna anuale pentru anul urmator se face de Angajator, de comun

acord cu reprezentantii salariatilor, cu cel putin 2 saptamani inainte de sfarsitul fiecarui an

calendaristic si se aduce la cunostinta salariatilor, sub semnatura.

La programarea concediilor de odihna anuale se tine cont atat de dorinta salariatilor, cat si de

necesitatea asigurarii bunei functionari a intreprinderii.

Perioada si durata concediilor de odihna anuale programate pot fi modificate la solicitarea

Salariatului, cu acordul Angajatorului, tinand cont de functionarea intreprinderii si necesitatile

acesteia.
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8.15

8.16

8.17
8.18
8.19

8.20

8.21

Salariatilor in varsta de pana la 18 ani, parintilor care au 2 si mai multi copii in varsta de pana
la 16 ani sau un copil cu dizabilitati si parintilor singuri care au un copil in varsta de pana la 16
ani, concediile de odihna anuale li se acorda in perioada de vara sau, in baza unei cereri scrise,
in orice alta perioada a anului.

Programarea se va face astfel, incét fiecarui Salariat sa i se asigure odata la 3 ani dreptul de a
beneficia de concediu de odihna in perioada de vara.

Sotii care lucreaza la intreprindere au dreptul la concediu in aceeasi perioada.

Programarea concediilor de odihna anuale este obligatorie pentru Angajator si Salariati.
Pentru perioada concediului de odihna anual, Salariatul beneficiaza de o indemnizatie de
concediu care nu poate fi mai mica decat marimea salariului mediu pentru perioada respectiva.
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 inceperea concediului sau la o data agreata de parti, dar nu mai tarziu de data
achitarii salariului pentru luna in care a fost acordat concediul respectiv.

Nu se admite inlocuirea concediului de odihna anual nefolosit printr-o compensatie in bani, cu
exceptia cazurilor de suspendare (in temeiurile prevazute la art.76 lit. e) si m), art.77 lit. d] si
art.78 alin.(1) lit. @) si d) din Codul Muncii si incetare a CIM al Salariatului care nu si-a folosit
concediul de odihna anual.

CAZURILE EXCEPTIONALE DE AMANARE A CONCEDIULUI DE ODIHNA ANUAL

8.22

8.23

8.24

8.25

8.26

8.27

8.28

Concediul de odihna se acorda anual conform programarii. Angajatorul este obligat sa ia
masurile necesare pentru ca salariatii sa foloseasca concediile de odihna in fiecare an
calendaristic.

Concediul de odihna anual poate fi améanat sau prelungit in cazul aflarii Salariatului in
concediu medical, indeplinirii de catre acesta a unei indatoriri de stat sau in alte cazuri
prevazute de lege.

In cazuri exceptionale, daca acordarea integrala a concediului de odihna anual Salariatului in
anul de munca curent poate sa se rasfranga negativ asupra bunei functionari a unitatii, o parte
din concediu, cu consimtamantul scris al Salariatului si cu acordul scris al reprezentantilor
salariatilor, poate fi amanata pentru anul de munca urmator. In asemenea cazuri, in anul de
munca curent, Salariatuluii se vor acorda cel putin 14 zile calendaristice din contul concediului
de odihna anual, partea ramasa fiindu-i acordata pana la sfarsitul anului urmator. In anul
urmator Salariatul poate beneficia de 2 concedi.

Este interzisa neacordarea concediului de odihna anual timp de 2 ani consecutivi, precum si
neacordarea anuala a concediului de odihna salariatilor in vérsta de péna la 18 ani si
salariatilor care au dreptul la concediu suplimentar in legatura cu munca in conditii
vatamatoare.

In cazul in care Salariatul, din motive intemeiate, confirmate documentar, nu isi poate folosi
concediul de odihna anual la care avea dreptul in anul calendaristic corespunzator, cu acordul
Salariatului in cauza, Angajatorul este obligat sa-i acorde acestuia concediul de odihna
nefolosit in decurs de doi ani, incepand cu anul urmator celui in care i s-a acordat dreptul la
concediul de odihna anual.

La finele fiecarui an calendaristic, Angajatorul informeaza Salariatul, in forma scrisa pe suport
de hértie sau in forma electronica, despre numarul zilelor de concediu de odihna anual
acumulate/nefolosite, termenul de expirare a acestora si dispune utilizarea zilelor de concediu
de odihna anual acumulate/nefolosite de catre Salariat.

Zilele de concediu de odihna anual acumulate/nefolosite de catre salariati pana la 01.04.2024
vor fi utilizate pana la 31 decembrie 2029, separat de concediul de odihna anual pentru anul
respectiv, in baza unei programari elaborate anual de Angajator de comun acord cu salariatii,
tinandu-se cont de necesitatea asigurarii bunei functionari a intreprinderii Dupa expirarea
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8.29

8.30

8.31

termenului indicat, zilele de concediu de odihna anual acumulate/nefolosite se considera
stinse (Legea nr. 47 din 22.03.2024, art. XXV alin. (4]).

Refuzul neintemeiat al Salariatului privind utilizarea zilelor acumulate/nefolosite din
concediul de odihna anual, conform programarii stabilite, este nul.

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 durata de pana la
120 de zile calendaristice.

Salariatul poate fi rechemat din concediul de odihna anual prin ordinul Angajatorului, numai
cu acordul scris al Salariatului si numai pentru situatii de serviciu neprevazute, care fac
necesara prezenta acestuia in intreprindere. In caz de rechemare, Salariatul trebuie sa
foloseasca restul zilelor din concediul de odihna dupa ce a incetat situatia respectiva sau la o
alta data stabhilita 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 foloseasca pe parcursul urmatorului an
calendaristic. Refuzul Salariatului de a-si folosi partea ramasa a concediului de odihna anual
este nul.

CONCEDII SUPLIMENTARE

8.32

8.33

8.34

8.39

8.36

8.37

Salariatii intreprinderii care lucreaza in conditii vatamatoare, beneficiaza de concedii anuale
suplimentare platite conform prevederilor CCM [Anexa 3).

Pentru persoanele cu dizabilitati severe angajate in munca, in cazul in care acestea nu
beneficiaza de facilitati mai mari, se stabileste un concediu anual cu o durata de 40 de zile
calendaristice, iar pentru persoanele cu dizabilitati accentuate - un concediu anual cu o durata
de 32 de zile calendaristice, (Legea 60 din 30.03.2012 Privind incluziunea sociala a persoanelor
cu dizabilitati).

Salariatilor munca carora implica eforturi psiho-emotionale sporite li se acorda un concediu
suplimentar platit de pana la 7 zile calendaristice, conform prevederilor CCM [(Anexa 4).
Numarul zilelor de concediu suplimentar este stabilit de seful nemijlocit.

Concediile de odihna anuale suplimentare pentru eforturi psiho-emotionale sporite, se alipesc
la ultima parte a concediului anual.

Unuia dintre parinti care au 2 si mai multi copii in varsta de pana la 14 ani [sau un copil cu
dizabilitati) li se acordd, in baza unei cereri scrise, un concediu de odihna anual suplimentar
platit cu durata de 4 zile calendaristice.

In conformitate cu prevederile CCM, la prezentarea actelor respective, salariatii beneficiaza de
concediu suplimentar platit pe motive familiale, exprimat in zile lucratoare, in urmatoarele
cazuri:

a) casatoria Salariatului -3 zile;

b) casatoria copilului Salariatului -2 zilg;

c] nasterea oriinfierea copilului -1zi;

d] decesul parintilor, socrilor, sotului (sotiei), copilului, -3 zile;

e decesul fratelui/surorii, bunelului/bunicii -1zi;

f]  parintilor care au copii in clasele | - IV cate 1 zi la inceputul si

sfarsitul anului scolar;
g) incorporarea in randurile Armatei Nationale a membrului -1zi.
familiei

CONCEDII SOCIALE

8.38

Concediul medical platit se acorda tuturor salariatilor in baza certificatului medical eliberat
potrivit legislatiei in vigoare.
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8.39

840

8.41

8.42

8.43

8.44

9.1

9.2

9.3

94

9.5

101

10.2

10.3

Concediul neplatit pe o durata de pana la 5 zile lucratoare intr-un an calendaristic, pentru
ingrijirea unei persoane care locuieste in aceeasi locuinta cu Salariatul se acorda in baza unei
cereri scrise, la prezentarea actelor doveditoare.

Femeilor Salariate, precum si sotiilor aflate la intretinerea salariatilor, li se acorda un concediu
de maternitate.

Concediu partial platit pentru ingrijirea copilului pana la varsta de 3 ani, cu achitarea
indemnizatiei din bugetul asigurarilor sociale de stat, se acorda, optional, unuia dintre parintj,
unuia dintre bunici, unei alte rude care se ocupa nemijlocit de ingrijirea copilului, precum si
tutorelui. Concediul partial platit pentru ingrijirea copilului poate fi folosit de ambii parinti
alternativ, in fractiuni, se acorda in termen de cel mult 30 de zile de la data depunerii cererii,
pentru perioada indicata in cerere. La cerere se anexeaza o copie a certificatului de nastere al
copilului. Acest concediu se include in vechimea in munca, inclusiv in vechimea in munca
speciala si in stagiul de cotizare.

Salariatul are dreptul la revenirea din concediul partial platit pentru ingrijirea copilului pana
la varsta de 3 ani inainte de expirarea termenului stabilit in cerere, anuntand despre aceasta
Angajatorul, printr-o cerere scrisa, cu 15 zile lucratoare inainte. Termenul respectiv poate fi
redus prin acordul scris al partilor.

Tatalui copilului nou-nascut sau adoptat beneficiaza de dreptul la concediu paternal pana la
15 zile calendaristice. Concediul paternal poate fi acordat integral sau divizat in pana la 3
fractiuni, pe parcursul primelor 12 luni de la nasterea copilului. O fractiune de concediu
reprezinta cel putin 5 zile calendaristice. Salariatul beneficiaza de concediu paternal in baza
cererii depuse cu cel putin 5 zile inainte de fiecare fractiune de concediu.

Salariatilor care au adoptat copii sau i-au luat in plasament in serviciul de tutela/curatela li
se acorda concediu social in conformitate cu art. 127 din Codul muncii.

CAPITOLUL IX. NORME GENERALE PRIVIND ETICA SI CONDUITA PROFESIONALA

In exercitarea atributiilor de serviciu, salariatii au obligatia de a avea un comportament
profesionist, de a manifesta integritate si corectitudine in promovarea imaginii intreprinderii.
Salariatii au obligatia de a apara in mod loial imaginea intreprinderii, precum si de a se abtine
de la orice act ori fapta care poate produce prejudiciu imaginii sau intereselor legale ale
acesteia.

Salariatii au obligatia ca, prin actele si faptele lor, sa respecte Constitutia Republicii Moldova,
alte acte normative, prezentul Regulament, Codul de Etica Corporativa a salariatilor
|.S. ,Moldelectrica” si sa actioneze pentru punerea in aplicare a dispozitiilor legale, in
conformitate cu atributiile ce le revin.

In relatiile interpersonale, precum si cu alte persoane fizice sau juridice, salariatii sunt obligati
sa manifeste un comportament decent, nediscriminatoriu, bazat pe respect, buna-credinta,
corectitudine si amabilitate.

Reglementarile in detaliu privind normele de conduita profesionala si de etica sunt prevazute
in Codul de Etica Corporativa, care este un act normativ intern cu caracter obligatoriu, care
stabileste norme de conduita etica si profesionala in cadrul intreprinderii.

CAPITOLUL X. PROCEDURA DE SOLUTIONARE A CERERILOR
SAU RECLAMATIILOR INDIVIDUALE ALE SALARIATILOR

Salariatii au dreptul sa se adreseze cu cereri si reclamatii privind incalcarea drepturilor
prevazute in legislatia muncii, CCM, CIM si a prezentului Regulament.

Cererile si reclamatiile individuale ale salariatilor sunt analizate in conformitate cu legislatia
in vigoare, in scopul de a solutiona pe cale amiahila solicitarea Salariatului.

Investigarea reclamatiilor se efectueaza corect, impartial si respectuos fata de toate partile
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104

1.1

ne

13

14

15

1.6

n.7

implicate.
Nici o0 persoana care raporteaza cu buna-credinta nemultumiri sau abateri nu sufera hartuire,
represalii sau consecinte adverse legate de raporturile de munca la intreprindere.

CAPITOLUL XI. DISPOZITII FINALE

Prezentul Regulament intern, cu consultarea reprezentantilor salariatilor, a fost elaborat in
conformitate cu prevederile:

a) Codului Muncii al Republicii Moldova nr. 154-XV din 28.03.2003;

b) Legii securitatii si sanatatii in munca nr 186 din 10.07.2008;

c] Legii cu privire la asigurarea egalitatii nr. 121din 25.05.2012;

d) Legii privind protectia datelor cu caracter personal nr. 133 din 08.07.2011.

e] Contractului Colectiv de Munca, nr. 46/20 din 09.07.2020, (2020-2025);

f]  Legii privind accesul la informatiile de interes public nr. 148 din 09.06.2023;

g Alte acte normative in vigoare.

Regulamentul intern al 1S. ,Moldelectrica” este aprobat prin Hotararea Consiliului de
Administratie al intreprinderii si intra in vigoare din data punerii in aplicare prin ordinul organului
executiv al intreprinderii.

Regulamentul intern, inclusiv modificarile si completarile se aduc la cunostinta tuturor
Salariatilor intreprinderii, sub semnatura de catre Serviciul Personal, in termen de pana la 10
zile din momentul aprobarii acestuia sau in ziua angajarii. Regulamentul intern produce efecte
juridice pentru Salariati din data cand au luat cunostinta cu continutul Lui.

Persoanele nou angajate fac cunostinta, contra semnatura cu Codul de Etica Corporativa a
salariatilor 1S. ,Moldelectrica”, ordine, instructiuni interne cu caracter general care
reglementeaza disciplina muncii in intreprindere, precum si cu Regulamentul subdiviziunii in
care urmeaza sa activeze, responsabilitatea pentru aceasta revenindu-i sefului nemijlocit.
Modificarea sau completarea prezentului Regulament intern se efectueaza la initiativa
Angajatorului, dupa consultarea reprezentantilor salariatilor.

Regulamentul intern precum si orice modificare sau completare a acestuia se aproba de catre
Consiliul de Administratie al .S. ,Moldelectrica”.

Prezentul Regulament intern se afiseaza in toate subdiviziunile structurale ale intreprinderii
precum si pe pagina web a intreprinderii: www.moldelectrica.md.
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