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части (2) ст. 321 ГК РМ право собствен-
ности на движимое имущество возни-
кает с момента внесения его в реестр 
недвижимого имущества. Наследник 
может продать полученное по наслед-
ству имущество только после его реги-
страции в реестре недвижимого имуще-
ства.

С этой целью наследник должен об-
ратиться в Территориальный кадастро-
вый офис, филиал Государственного 
Предприятия «Cadastru» для регистра-
ции недвижимого имущества на свое 
имя.

Согласно пункту 7 Приложения № 1 
к постановлению Правительства РМ № 
770 от 02.07.2007 года «Об утвержде-
нии тарифов на услуги, предоставляе-
мые Государственным предприятием 
«Cadastru» и его филиалами», за реги-
страцию права собственности на объект 
недвижимого имущества на основании 
свидетельства о праве на наследство 
наследник должен оплатить тариф в 
размере 40 лей. При этом тариф при-
меняется в целом для регистрации всех 
объектов недвижимого имущества, 
расположенных на земельном участке 
(включая участок, при необходимости), 
запрошенную одним и тем же собствен-
ником по одному и тому же заявлению.
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Изложение основного мате-
риала. Нарушение работни-

ком трудовой дисциплины дает рабо-
тодателю право применить к работнику 
одно из следующих дисциплинарных 
взысканий, установленных частью (1) 
ст. 206 Трудового кодекса Республики 
Молдова (в дальнейшем - ТК РМ) № 
154-ХУ от 28.03.2003 года:

а) предупреждение;
b) выговор;
с) строгий выговор;
d) увольнение по основаниям, пред-

усмотренным пунктами g) - r) части (1) 
ст.86 ТК РМ) [2].

К основаниям увольнения за нару-
шения трудовой дисциплины, указан-
ным в пункте d) части (1) ст. 206 ТК 
РМ, относятся следующие основания 
увольнения:

неоднократное нарушение в тече-1) 
ние года трудовых обязанностей, если 
ранее применялись дисциплинарные 
взыскания (пункт g) части (1) ст. 86 ТК 
РМ);

отсутствие на работе без уважи-2) 

Введение. Под дисциплиной труда понимается обязанность работ-
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Трудовым кодексом, другими нормативными актами, коллективными со-
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SUMMARY
In the present article the author examines current issues of improving the existing 
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labor discipline.
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тельных причин более четырех часов 
подряд в течение рабочего дня (пункт 
h) части (1) ст. 86 ТК РМ);

появление на работе в состоянии 3) 
алкогольного, наркотического или ток-
сического опьянения, установленного в 
порядке, предусмотренном в пункте k) 
ст. 76, (пункт i) части (1) ст. 86 ТК РМ);

совершение по месту работы хи-4) 
щения (в том числе мелкого) имущества 
предприятия, установленное решением 
судебной инстанции или органа, в ком-
петенцию которого входит применение 
административных взысканий (пункт j) 
части (1) ст. 86 ТК РМ);

совершение виновных действий 5) 
работником, непосредственно обслу-
живающим денежные или материаль-
ные ценности, если эти действия могут 
служить основанием для утраты дове-
рия работодателя к данному работнику 
пункт j) части (1) ст. 86 ТК РМ);

неоднократное в течение года 6) 
грубое нарушение устава учебного за-
ведения педагогическим работником 
(ст. 301 ТК РМ) (пункт 1) части (1) ст. 
86 ТК РМ);

совершение работником, осу-7) 
ществляющим воспитательные функ-
ции, аморального проступка, несо-
вместимого с занимаемой должностью 
(пункт m) части (1) ст. 86 ТК РМ);

применение (в том числе одно-8) 
кратное) педагогическим работником 
воспитанникам физического или психи-
ческого насилия (ст.-301 ТК РМ) (пункт 
n) части (1) ст. 86 ТК РМ);

подписание руководителем пред-9) 
приятия (филиала, подразделения), его 
заместителями или главным бухгалте-
ром необоснованного правового акта, 
причинившего материальный ущерб 
предприятию (пункт о) части (1) ст. 86 
ТК РМ);

oднократное грубое на-10) 
рушение своих служебных полномочий 
руководителем предприятия, его заме-
стителями или главным бухгалтером 
(пункт р) части (1) ст. 86 ТК РМ);

предъявление работ-11) 
ником работодателю при заключении 
индивидуального трудового договора 
подложных документов (часть (1) ст. 57 
ТК РМ), подтвержденное в установлен-
ном порядке (пункт r) части (1) ст 86 ТК 
РМ.

 Увольнение по любому из этих 
оснований, Кодекс о правонарушениях 
Республики Молдова, (в дальнейшем 

КоП РМ) является мерой дисциплинар-
ного взыскания, которая может быть 
применена только с соблюдением пра-
вил привлечения к дисциплинарной 
ответственности, установленных ст. ст. 
206-211 ТК РМ.

Все основания увольнения за на-
рушения трудовой дисциплины можно 
подразделить на общие и специальные.

К общим основаниям, по которым 
могут быть уволены любые работники, 
относятся основания, предусмотренные 
пунктами g), h), i), j), г) части (1) ст. 86 
ТК РМ.

Согласно пункта g) части (1) ст. 86 
ТК РМ работодатель вправе уволить ра-
ботника «за неоднократное нарушение 
в течение года трудовых обязанностей, 
если ранее применялись дисциплинар-
ные взыскания».

Необходимыми условиями увольне-
ния по этому основанию являются: 

1) наличие не менее двух дисципли-
нарных взысканий за нарушения; 

2) нарушение трудовых обязанно-
стей после применения к работнику не 
менее двух дисциплинарных взысканий 
за совершенные до этого нарушения [3, 
с. 69].

При этом должны быть соблюдены 
правила применения дисциплинарных 
взысканий, установленные ст. ст. 206-
211 ТК РМ.

За нарушение трудовой дисципли-
ны работодатель вправе применить к

работнику следующие дисципли-
нарные взыскания:

а) предупреждение;
b) выговор;
с) строгий выговор;
d) увольнение (по основаниям, 

предусмотренным пунктами g) - r) ча-
сти (1) ст. 86 ТК РМ).

Действующим законодательством 
в отношении некоторых категорий ра-
ботников могут предусматриваться и 
другие дисциплинарные взыскания. [4, 
с.40-43]

Применение за нарушение трудовой 
дисциплины штрафов или любых дру-
гих денежных дисциплинарных взыска-
ний запрещается.

За один и тот же дисциплинарный 
проступок не может быть применено 
более одного дисциплинарного взыска-
ния.

При наложении дисциплинарного 
взыскания работодатель должен учиты-
вать тяжесть совершенного проступка и 

другие объективные обстоятельства.
До применения дисциплинарного 

взыскания работодатель должен за-
требовать от работника объяснение в 
письменной форме о совершенном про-
ступке. В случае отказа работника дать 
затребованное объяснение составляется 
соответствующий акт, который подпи-
сывается представителем работодателя 
и представителем работников.

При определенной степени тяжести 
проступка, совершенного работником, 
работодатель может организовать и слу-
жебное расследование. В ходе служеб-
ного расследования работник вправе 
объяснить свою позицию и представить 
лицу, уполномоченному вести рассле-
дование, все доказательства и обосно-
вания, которые считает необходимыми.

Особое внимание следует обратить 
на соблюдение сроков применения дис-
циплинарных взысканий, т.к. дисципли-
нарное взыскание, примененное после 
истечения срока, установленной ст. 209 
ТК РМ, признается незаконным.

Согласно части (1) ст. 209 ТК РМ 
дисциплинарное взыскание применяет-
ся, как правило, сразу же после обнару-
жения проступка, но не позднее одного 
месяца со дня обнаружения, без учета 
времени нахождения работника в еже-
годном оплачиваемом отпуске, учебном 
или медицинском отпуске.

Согласно части (2) ст. 209 ТК РМ 
дисциплинарное взыскание не может 
быть применено позднее шести меся-
цев со дня совершения проступка, а 
по результатам ревизии или проверки 
финансово-экономической деятельно-
сти -позднее двух лет со дня его совер-
шения. В указанные сроки не включа-
ется время производства по уголовному 
делу.

Предложение. По нашему мнению, 
сроки применения дисциплинарных 
взысканий, установленные частью (2) 
ст. 209 ТК РМ, слишком продолжитель-
ны и их надо уменьшить до 3 месяцев. 
Следует учесть, что частью (2) ст. 30 
Кодекса Республики Молдова о право-
нарушениях № 218-ХУ1 от 24 октября 
2008 года установлен 3-месячный срок 
применения административных наказа-
ний [5].

Очевидно, что административное 
правонарушение представляет боль-
шую степень общественной опасности, 
чем нарушение трудовой дисциплины. 
Поэтому сроки применения дисципли-
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нарных наказаний не должны превы-
шать сроки применения администра-
тивных наказаний.

Согласно части (1) ст. 87 ТК РМ 
увольнение работников - членов про-
фсоюза в случаях, предусмотренных 
пунктами с), d), е), ) и h) части (1) ст. 
86 ТК РМ, допускается только с пред-
варительного письменного согласия 
профсоюзного органа (профсоюзного 
организатора) предприятия. В осталь-
ных случаях увольнение допускается 
после предварительной консультации с 
профсоюзным органом (профсоюзным 
организатором) предприятия.

В случае увольнения члена про-
фсоюза без согласия профсоюзного ор-
гана по пункту g) части (1) ст. 86 ТК РМ 
судебная инстанция, согласно части (2) 
ст. 89 ТК РМ своим решением восста-
навливает работника на работе.

Согласно части (1) ст. 90 ТК РМ при 
восстановлении на работе работника, 
незаконно переведенного на другую 
работу или незаконно освобожденного 
от работы, работодатель обязан возме-
стить ему нанесенный ущерб.

Согласно части (2) ст. 90 ТК РМ воз-
мещение работодателем ущерба, нане-
сенного работнику, включает:

а) обязательную компенсацию за 
весь период вынужденного отсутствия 
на работе в размере не менее средней 
заработной платы работника за этот пе-
риод;

b) возмещение дополнительных 
расходов, связанных с обжалованием 
перевода на другую работу или осво-
бождения от работы (консультация спе-
циалистов, судебные расходы и др.);

с) возмещение причиненного работ-
нику морального ущерба.

Для получения согласия профсоюз-
ного органа предприятия руководитель 
предприятия должен в письменной фор-
ме обратиться в профсоюзный орган.

Только после получения предва-
рительного письменного согласия на 
увольнение издается приказ об уволь-
нении.

Согласно пункта h) части (1) ст. 86 
ТК РМ работодатель вправе уволить 
работника в случае его отсутствия на 
работе без уважительных причин более 
четырех часов подряд в течение рабоче-
го дня.

Под отсутствием на работе следу-
ет понимать отсутствие работника не 
на его рабочем месте, а на территории 

предприятия, с которым он находится в 
трудовых отношениях.

Согласно пункта 44 постановления 
Пленума Высшей судебной палаты РМ 
№ 12 от 3 октября 2005 года «О судеб-
ной практике рассмотрения споров, 
возникающих в процессе заключения, 
изменения и прекращения трудового 
договора» необходимо принимать во 
внимание следующее:

время обеденного перерыва не - 
включается в счет четырех часов под-
ряд;

не может считаться основани-- 
ем для увольнения отсутствие по объ-
ективным причинам, не зависящим от 
воли работника (к примеру, болезнь, 
даже если не было представлено меди-
цинское свидетельство, но достоверно 
устанавливается, что лицо было боль-
ным);

не считается отсутствием на - 
работе без уважительных причин от-
сутствие на работе, куда работник был 
переведен с нарушением закона;

отсутствие на работе женщины, - 
имеющей детей в возрасте от 3-х до 
14 лет (дети- инвалиды до 16 лет) и 
которая отказалась выполнять работу, 
связанную с постоянными командиров-
ками;

отсутствие на работе в день отды-- 
ха, который был объявлен трудовым с 
нарушением законодательства о труде;

отсутствие работника на работе - 
после издания работодателем приказа 
о его восстановлении до разрешения в 
судебном порядке спора о его восста-
новлении на работу;

арест работника за мелкое хули-- 
ганство;

уклонение от деятельности, кото-- 
рая непосредственно не связана с тру-
довыми обязанностями работника (к 
примеру, отсутствие на общественных 
мероприятиях).

Отсутствием на работе более четы-
рех часов подряд в течение рабочего 
дня, что дает право работодателю рас-
торгнуть трудовой договор по данному 
основанию, считается необоснованное 
нахождение работника вне территории 
предприятия, с которым он находится 
в трудовых отношениях, либо вне тер-
ритории объекта, где он должен выпол-
нить работу в соответствии с трудовы-
ми обязанностями.

Неуважительным отсутствием на 
работе является и уход работника без 

разрешения администрации в ежегод-
ный отпуск, произвольное использова-
ние дней отгула, оставление работы до 
истечения срочного трудового договора 
[6].

Если работник более 4 часов от-
сутствует на своем рабочем месте, но 
находится на территории предприятия, 
увольнение по пункту h) части (1) ст. 86 
ТК РМ не допускается.

Следует учитывать, что согласно 
пункту 7 постановления Пленума Выс-
шей судебной палаты РМ № 2 от 7 июля 
2008 года «О применении гражданского 
процессуального законодательства при 
постановлении судебного решения и 
определения» судебная инстанция обя-
зана разрешить гражданские дела на 
основании Конституции Республики 
Молдова, международных договоров, 
одной из сторон которых является Ре-
спублика Молдова, конституционных, 
органических и ординарных законов, 
постановлений Парламента, норма-
тивных актов Президента Республики 
Молдова, распоряжений и постановле-
ний Правительства, нормативных ак-
тов министерств, других центральных 
и местных органов публичной власти, 
а также на основании нормативных 
актов, вынесенных работодателем, и 
индивидуальных трудовых договоров. 
В предусмотренных законом случаях 
судебная инстанция применяет обычаи, 
если они не противоречат основам пра-
вопорядка и нравственности.

Также, судебная инстанция обязана 
разрешать гражданские дела в соответ-
ствии с национальной судебной практи-
кой и судебной практикой Европейского 
Суда по правам человека [7].

Увольнение по пункта h) части (1) 
ст. 86 ТК РМ должно производиться с 
соблюдением правил наложения дисци-
плинарных взысканий, установленных 
ст. ст. 206-211 ТКРМ

Согласно части (1) ст. 209 ТК РМ 
дисциплинарное взыскание применяет-
ся, как правило, сразу же после обнару-
жения проступка, но не позднее одного 
месяца со дня обнаружения, без учета 
времени нахождения работника в еже-
годном оплачиваемом отпуске, учебном 
или медицинском отпуске.

Месячный срок для применения 
дисциплинарного взыскания исчисля-
ется со дня обнаружения проступка.

Днем обнаружения проступка, с ко-
торого начинает исчисляться месячный 
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срок, считается день, когда о проступке 
узнал работодатель или другое лицо, 
которому подчиняется работник, неза-
висимо от того, имеет ли лицо право 
применять дисциплинарные взыскания.

В месячный срок со дня обнару-
жения проступка не включается срок 
болезни работника, нахождение его в 
отпуске (ежегодный, основной и допол-
нительный, академический и т.д.).

Факт отсутствия на работе без ува-
жительных причин более 4 часов под-
ряд может подтверждаться любым до-
казательством (табелем учета рабочего 
времени, показаниями свидетелей).

Согласно части (1) ст. 87 ТК РМ 
увольнение работников - членов про-
фсоюза в случаях, предусмотренных 
пунктами с), d), е), g) и h) части (1) ст. 
86 ТК РМ, допускается только с пред-
варительного письменного согласия 
профсоюзного органа (профсоюзного 
организатора) предприятия. В осталь-
ных случаях увольнение допускается 
после предварительной консультации с 
профсоюзным органом (профсоюзным 
организатором) предприятия.

По пункту h) части (1) ст. 86 ТК РМ 
нельзя уволить работника с неполным 
рабочим днем, продолжительность ра-
бочего дня которого не превышает 4 
часов.

Пункт 4 ст. 38 КЗоТ РМ от 25.05.1973 
года, который утратил силу 1 октября 
2003 года, предусматривал увольнение 
за прогул без уважительных причин или 
за отсутствие на работе более 3 часов в 
течение рабочего дня без уважительных 
причин [8].

Предложение. По нашему мнению, 
следовало бы изменить пункт п) части 
(1) ст. 86 ТК РМ, предусмотрев право 
работодателя уволить работника, отсут-
ствующего на работе без уважительных 
причин в течение рабочего дня или в те-
чение более 4 часов подряд.

Согласно пункта i) части (1) ст. 86 
ТК РМ работодатель вправе уволить 
работника за появление на работе в со-
стоянии алкогольного, наркотического 
или токсического опьянения, установ-
ленного в порядке, предусмотренном в 
пункте к) ст. 76 ТК РМ, а согласно пун-
кта. k) ст. 76 ТК РМ – 39 появление на 
работе в состоянии алкогольного, нар-
котического или токсического опьяне-
ния, установленного заключением ком-
петентного медицинского учреждения 
или актом комиссии, образованной из 

равного числа представителей работо-
дателя и работников.

Порядок определения состояния 
опьянения установлен постановлением 
Правительства РМ № 296 от 16.04.2009 
года «Об утверждении Положения о по-
рядке проведения теста на алкоголь и 
медицинского освидетельствования для 
определения состояния опьянения и его 
характера» [9], а также приказом Мини-
стерства здравоохранения РМ № 155 от 
1 июня 2009 года «О выполнении по-
становления Правительства РМ № 296 
от 16.04.2009 года «Об утверждении 
Положения о порядке проведения теста 
на алкоголь и медицинского освидетель-
ствования для определения состояния 
опьянения и его характера» [10].

Этим приказом утверждены:
Перечень публичных медико-1. 

санитарных учреждений, допущенных 
к медицинскому освидетельствованию 
для определения состояния опьянения 
и его характера, согласно приложению 
№1;

Минимальные требования для 2. 
проведения медицинского освидетель-
ствования для определения состояния 
опьянения и его характера, согласно 
приложению № 2.;

Формуляр № 155/е «Протокол 3. 
медицинского освидетельствования для 
определения состояния опьянения и его 
характера», согласно приложению № 3;

Формуляр № 155-1/е «Журнал 4. 
учета медицинского освидетельствова-
ния для определения состояния опьяне-
ния и его характера», согласно прило-
жению № 4;

Положение Комиссии по контро-5. 
лю медицинского освидетельствования 
на состояние опьянения и его характе-
ра при Министерстве здравоохранения, 
согласно приложению № 5;

Персональный состав Комиссии 6. 
по контролю медицинского освидетель-
ствования на состояние опьянения и его 
характера при Министерстве здравоох-
ранения, согласно приложению № 6. ;

Согласно пункта 3 Положения, 
утвержденного постановлением Прави-
тельства РМ № 296 от 16.04.2009 года 
[11], для водителей автотранспортных 
средств устанавливаются следующие 
максимально допустимые концентра-
ции алкоголя: 

в крови - 0,3 г/л;- 
в выдыхаемом воздухе - 0,15 - 

мг/л.

Заключение о состоянии опьянения 
выносится только, если концентрация 
алкоголя превышает эти пределы.

Факт появления на работе в состоя-
нии опьянения может быть подтверж-
ден актом комиссии, образованной из 
равного числа представителей работо-
дателя и работников.

Согласно ст. 1 ТК РМ представи-
телями работников являются профсо-
юзный орган, действующий, как пра-
вило, на предприятии в соответствии 
с действующим законодательством и 
уставами профессиональных союзов, 
а в случае его отсутствия - иные пред-
ставители работников предприятия, из-
бранные ими в порядке, установленном 
ст. 21 ТК РМ.

На предприятии, где не созданы 
профсоюзы, интересы работников мо-
гут быть защищены избранными ими 
представителями.

Работники избирают своих пред-
ставителей на общем собрании (конфе-
ренции) работников числом голосов не 
менее половины от общего числа работ-
ников (делегатов) предприятия.

Число избираемых представителей 
работников устанавливается общим со-
бранием (конференцией) работников 
исходя из общей численности работни-
ков предприятия.

Полномочия избранных предста-
вителей работников, порядок осущест-
вления полномочий, а также сроки и 
пределы мандата представителей уста-
навливаются общим собранием (кон-
ференцией) работников в нормативном 
акте на уровне предприятия.

Увольнение по пункту i) части (1) 
ст. 86 ТК РМ признается незаконным, 
если акт комиссии составлен без уча-
стия равного числа представителей ра-
ботодателя и работников.

Основанием увольнения может 
быть только появление работника в со-
стоянии опьянения на территории пред-
приятия или объекта, где он должен 
выполнять трудовые обязанности в ра-
бочее время.

Появление работника на работе в 
состоянии опьянения в свободное от ра-
боты время не дает работодателю права 
уволить работника по пункту i) части 
(1) ст. 86 ТК РМ.

Если работник привел себя в со-
стояние опьянения во время обеденно-
го перерыва и до его истечения покинул 
территорию предприятия, работодатель 
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может уволить работника по пункту h) 
части (1) ст. 86 ТК РМ, если оно отсут-
ствие длилось более 4 часов подряд в 
течение рабочего дня.

Согласно пункта j) части (1) ст. 86 
ТК РМ работодатель может уволить ра-
ботника за совершение по месту работы 
хищения (в том числе мелкого) имуще-
ства предприятия, установленное реше-
нием судебной инстанции или органа, в 
компетенцию которого входит примене-
ние административных взысканий.

Согласно КоП РМ мелким хищени-
ем считается хищение, если стоимость 
похищенного не превышает 25 услов-
ных единиц на момент совершения хи-
щения.

Согласно ст. 400 КоП РМ администра-
тивные взыскания за мелкое хищение в 
виде штрафа вправе налагать органы 
внутренних дел. Если констатирующий 
субъект - орган внутренних дел предла-
гает назначить такое наказание как арест, 
дело о мелком хищении согласно пункта 
с) части (1) ст. 395 КоП РМ рассматрива-
ет суд первой инстанции.

Согласно ст. 16 КоП РМ к админи-
стративной ответственности за мелкое 
хищение может быть привлечено фи-
зическое лицо, достигшее возраста 18 
лет.

Согласно пункту j) части (1) ст. 86 
ТК РМ увольнение допускается, если 
мелкое хищение установлено решени-
ем судебной инстанции или решение 
внесудебного органа, уполномоченно-
го на применение административного 
взыскания.

Данная формулировка противоре-
чит принципу презумпции невиновно-
сти, установленному ст. 375 КоП РМ.

Согласно части (1) ст. 375 КоП РМ 
любое лицо, обвиняемое в совершении 
правонарушения, считается невино-
вным до тех пор, пока его виновность 
не будет доказана в предусмотренном 
настоящим кодексом порядке.

Согласно части (1) ст. 448 КоП РМ 
протокол о правонарушении можно об-
жаловать в суд первой инстанции в те-
чение 15 дней.

Согласно части (1) ст. 465 КоП РМ 
решение суда первой инстанции может 
быть обжаловано в кассационном по-
рядке.

Согласно части (1) ст. 470 КоП РМ 
кассационная жалоба на решение су-
дебной инстанции приостанавливает 
исполнение этого решения.

Предложение. Чтобы устранить эти 
противоречия, по нашему мнению, сле-
дует изменить пункт j) части (1) ст. 86 
ТК РМ, установив, что хищение долж-
но быть подтверждено вступившим в 
законную силу решением судебной ин-
станции или органа, уполномоченного 
налагать административные взыскания.

Согласно пункта r) части (1) ст. 86 
ТК РМ работодатель вправе уволить 
работника за предъявление работником 
работодателю при заключении инди-
видуального трудового договора под-
ложных документов (часть (1) ст. 57 ТК 
РМ подтвержденное в установленном 
порядке.

Предложение. По нашему мнению, 
данное основание увольнения следует 
исключить, т.к. обязанность работника 
соблюдать дисциплину труда возникает 
только после приема работника на ра-
боту. Поэтому некорректно применять 
санкцию к работнику за нарушение, со-
вершенное им до того, как он приобрел 
статус работника.
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