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PREZENTAREA ORGANIZATIEI
DE AJUTOR IN PROIECT

Protectiei Consumatorului - principal donator.

Ofera proiectului o experienta cheie in domeniile: asistenta me-
dicala, initiative pentru persoanele cu dizabilitati, protectia consu-
matorilor, sanatate publica si probleme medicale, ingrijire si sprijin,
drepturile consumatorilor si protectia sanatatii acestora, politica
varstnicilor. , politica sociala, asigurari sociale. Tn calitate de princi-
pal donator si partener, Ministerul Afacerilor Sociale este respon-
sabil pentru finantarea si monitorizarea implementarii corespunza-
toare a reglementarilor si standardelor europene.

Comisia Nationala a Republicii Moldova pentru UNESCO

UNESCO este agentia specializata a Natiunilor Unite pentru edu-
catie, stiinta si cultura. Scopurile sale declarate sunt de a contribui
la pace si securitate prin promovarea colaborarii intre natiuni si po-
poare prin educatie, stiinta si cultura; sa sustina justitia si statul de
drept si respectul universal pentru drepturile omului si libertatile
fundamentale proclamate in Carta Natiunilor Unite pentru toate
popoarele, fara deosebire de ras3, sex, limba, orientare sau religie.

SPERANTA'87

HOPE'87 este o initiativa austriaca cu sediul la Viena. Organizatia
lucreaza indeaproape cu Cancelaria Federala in domeniul formarii
si angajarii tinerilor si in promovarea proiectelor umanitare in Afri-
ca, Asia, America Latina, Europa Centrala si de Est. Aceasta initiati-
va internationala se bazeaza pe Decizia ONU 40/16 ,Oportunitati
pentru tineret”, adoptata de Adunarea Generala cu ocazia Anului
International al Tineretului al ONU (1985).
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Design: Imageld




In conditiile dezvoltarii economiei de piat3,
statul Republica Moldova actioneaza expres
in vederea reglementarii la nivel legislativ

a raporturilor juridice de munca, obligind
subiectele la respectarea normelor juridice
stipulate la nivel national si international.




CONSIDERATII ESENTIALE PRIVIND RAPORTUL
JURIDIC DE MUNCA.

Raportul juridic de munca poate fi definit
drept o relatie sociala reglementata espres de
legislatia muncii, care de regulda se formeaza pe

Raportul juridic o durata nedeterminata, or ca exceptie pe durata
i determinatd, intre o persoana fizica in calitate de
de munca salariat pe de o parte si o persoana juridica sau fizica

in calitate de angajator, pe de alta parte, ca urmare a
prestarii unei anumite munci de catre prima persoana
Potrivit regulii generale, in folosul si sub autoritatea celei de a doua, care la
contractul individual de rindul ei, se obliga saii asigure conditii echitabile de
munca si sa i achite la timp si integral salariul.

munca constituie temei

pentru aparitia raportului
juridic de munca,
determinind continutul

Obiectul raportului juridic de munca

il constituie conduita partilor la raportul respectiv, or
. acesta consta in actiunea la care este indreptatita o
acestuia parte si de care este tinutd cealaltd parte. Raportul
juridic de munca are ca obiect prestatiile reciproce
ale subiectilor si anume, prestarea muncii de catre
salariat si salarizarea acestuia de catre angajator.

Ca urmare continutul raportului juridic de munca poate fi definit ca totalitatea
drepturilor si obligatiilor care le revin subiectilor rapoturilor juridice de munca.

Drepturile si obligatiile subiectilor rapoturilor juridice de munca sunt determinate.

IdQ“tifiCém: calea contractuala care apare ca

urmare a stipularii de catre parti a
clauzelor in contractului individual
de munca.

calea normativa care prevede calea parteneriatului social care

dispozitiile Codului Muncii a se naste ca urmare a negocierii si
Republicii Moldova, incheierii conventiilor colective si a
contractelor colective de munca

Astfel, notiunea de contract individual de munca nu este identica cu cea a raportului juridic
de munca. Respectiv urmeaza a fi exclusa interpetarea identica a continutului raportului indi-
vidual de munca cu cea a raportului juridic de munca. Or, continutul contractului individual de
munca constituie un ansamblu de clauze contractuale care determina drepturile si obligatiile
reciproce ale subiectilor contractanti iar continutul raportului juridic de munca este definit ca
o totalitate de drepturi si obligatii ale subiectilor raportului juridic de munca, reglementate de
contractul individual si colectivde munca, precum si de legislatia muncii in ansamblu.



tal al omului,

| Constitutiei _

Libertatea muncii este garantata prin predeverile
constitutionale

la care face referire expres legiutorul prin dispozitia art. 6 Codul Muncii al Republicii
Moldova, aprobat prin Legea nr. 154 din 28 martie 2003, in vigoare din 01 octombrie

2003, care prevede c3, libertatea muncii este garantata prin Constitutia Republicii
Moldova.

Potrivit art. 43 alin. (1) al Constitutiei Republicii Moldova, orice persoana are dreptul
la munca, la libera alegere a muncii, la conditii echitabile si satisfacatoare de munca,
precum si la protectia impotriva somajului.

Libertatea muncii este garantata la nivel de principiu
fundamental

al raporturilor juridice de munca, reglementat expres de Codul Muncii al Republicii
Modova care in dispozitia art. 5 alin. (1), prevede libertatea muncii ca principiu de
baza al reglementarii raporturilor de munca si ale raporturilor legate nemijlocit de
acestea, incluzind dreptul la munca liber aleasa sau acceptatd, dreptul dispunerii de
capacitatile sale de munca, dreptul alegerii profesiei si ocupatiei.
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Ocupatia este proprie persoanei active,
care practica o activitate recunoscuta de
Definirea termenului de societate ca utila pentru sine si semenii
ocupatie si profesie o gasim in
Clasificatorului Ocupatiilor din
Republica Moldova. Ministerul
Muncii si Protectiei Sociale al Republicii
Moldova, a emis Ordinul nr. 11 din 12
noiembrie 2021 prin care a aprobat
Clasificatorul Ocupatiilor din Republica

Moldova (CORM 006-2021) care defineste

sai. Ocupatia unei persoane poate fi
exprimata prin functia sau profesia
exercitata de aceasta la locul de munca.

Functia reprezinta activitatea
desfasurata de o persoana intr-o
ierarhie functionala de conducere sau
executie

ocupatia ca activitatea utila, aducatoare Profesia reprezintd complexul de

de venit, in bani sau natur3, pe care o cunostinte obtinute prin studii si/sau prin
N o . practica, necesare pentru executarea

desfasoara o persoana in mod obisnuit anumitor operatii de transformare si

intr-o unitate economico-sociala sau in prelucrare a obiectelor muncii sau pentru

ST o prestarea anumitor servicii.
gospodaria individuala.

Clasificatorul Ocupatiilor din Republica Moldova se aplica in toate domeniile de activitate
economica si sociala si este obligatoriu pentru toate autoritatile administratiei publice centrale
si locale, intreprinderile, organizatiile si institutiile, indiferent de tipul de proprietate si forma
de organizare juridica, si pentru alte persoane juridice si fizice, care isi desfasoara activitatea
pe teritoriul Republicii Moldova, la completarea documentelor oficiale, ori de cate ori se cere
indicarea ocupatiei.

Principiul libertatii muncii este formulat nu numai in conformitate
cu prevederile constitutionale dar si ale altor acte normative

internationale
in materie or, nerespectarea acestuia duce la aplicarea sanctiunii in cazul incheierii contractelor
individuale de munca cu incalcarea acestui princiupiu, respectiv ducind la nulitatea de drept.




in practica judiciard a Republicii
Moldova, un rol esential il au nor-
mele internationale la care statul
este parte.

Or, potrivit art. 4 din Constitutia Republicii
Moldova, dispozitiile constitutionale privind
drepturile si libertatile omului se interpretea-
za si se aplica in concordanta cu Declaratia
Universala a Drepturilor Omului, cu pactele
si cu celelalte tratate la care Republica Mol-
dova este parte. Daca exista neconcordante
intre pactele si tratatele privitoare la dreptu-
rile fundamentale ale omului la care Repu-
blica Moldova este parte si legile ei interne,
prioritate au reglementarile internationale.

Dreptul international
in domeniul muncii

cuprinde, inclusiv, normele Organizatiei In-
ternationale a Muncii, care au ca baza prin-
cipii ale relatiilor de munca si securitatii soci-

ale, dintre care cele principale sunt:

¢ Munca nu este o marfa;

o Libertatea de expresie si asociere
este o conditie indispensabila a
unui progres continuu;

& Saracia, acolo unde exista, consti-
tuie un pericol pentru prosperita-
tea tuturor;

& Lupta contra mizeriei trebuie dusa
cu energie n sinul fiecarei natiuni
prin efort international continuu si
concret.

in materia reglementarii in-
ternationale a dreptului la
munca, evidentiem Decla-
ratia Universala a Drepturilor
Omului din 10.12.1948,

in sensul formulat al art. 23, care
prevede ca orice persoana are
dreptul la munca, la libera alegere a
muncii sale.

Dreptul la munca este definit si in
art. 6 din Pactul International cu
Privire la Drepturile Economice,

Sociale, Culturale din 16.12.1966

ca dreptul pe care il are orice

persoana de a-si cistiga existenta
printr-o munca liber aleasa

sau acceptata. Or, potrivit art.

1 al Pactului International cu
Privire la Drepturile Economice,
Sociale, Culturale din 16.12.1966,
fiecare stat parte se angajeaza

sa actioneze, atat prin propriul

sau efort, cat si prin asistenta

si cooperare internationala, in
special pe plan economic si tehnic,
folosind la maximum resursele sale
disponibile, pentru ca exercitarea
deplina a drepturilor recunoscute
in Pact sa fie asigurata progresiv
prin toate mijloacele adecvate,
inclusiv prin adoptarea de masuri
legislative.
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Conventiile si Recomandarile Or-
ganizatiei Internationale a Muncii
reglementeaza toate domeniile
muncii si securitatii sociale,

dintre care: libertatea sindicala, negoci-
erea colectiva, munca fortata, ocuparea
fortei de munca si resursele umane, condi-
tiile de munca, protectia muncii femeilor,
inspectia si administrarea muncii, securita-
tea contra riscurilor sociale.

Organizatia Internationala a Muncii creata la 11 aprilie 1949, numara dece-
nii de activitate in domeniul justitiei sociale dar si a efortului pentru asigura-
rea pacii mondiale.

Se considera drept o veritabila constiinta sociala a umanitatii, or a devenit o prezenta marcanta
in cadrul relatiilor internationale, consacrata promovarii normelor internationale de munca si
securitate sociala.

Conventiile Organizatiei Interna-

Cele patru obiective strategice
ale Organizatiei Internationale
a Muncii sunt:

+ Promovarea si realizarea standartelor si
principiilor drepturilor fundamentale in
munca;

+ Crearea oportunitatilor mai mari pentru
femei si barbati pentru asigurarea de lo-
curi de munca si venituri decente;

+ Cresterea acoperii si eficacitatii protecti-
ei sociale pentru toti;

+ Consolidarea tripartismului si a dialogu-
lui social.

tionale a Muncii reprezinta instru-
mentul principal de reglementare
a organizatiei,

care prevad aspecte legate de adminis-
trarea fortei de munca, a drepturilor si li-
bertatilor fundamentale ale omului dar si a
bunastarii sociale.

Ratificarea Convetiei reprezinta angajamentul statului de a aplica prevede-

rile conventiei, disponibilitatea statului in acceptarea masurilor de supraveghere internati-
onala. Recomandarile sunt deasemenea angajamente juridice similar conventiilor care cuprind
indrumari adresate statelor, dar nu sunt supuse ratificarii.

Nu creaza obligatii pentru statele membre continind in mare parte directive cu menirea de a
ghida actiunea statelor la nivel national.




O conventie internationala enunta principii fundamentale care trebuie sa fie aplicate de ca-
tre statele care au ratificat-o, in timp ce recomandarea corespunzator completeaza conventia,
propunind principii directoare mai exacte despre modul in care conventia ratificata ar putea fi
aplicata.

Diferenta dintre ele o rezida in faptul ca, in timp ce conventia contine obligatii stricte pentru
statele ce o ratifica, recomandarea se defineste ca un instrument explicit, deslusind de regul3,
normele stricte conventiei.

Statele membre se angajeaza conform Constitutiei Organizatiei Internationale a Muncii sa
supuna autoritatilor competente atit conventiile cit si recomandarile pentru transformarea
acestora in legi ori sa-si stabileasca masuri in aplicarea lor, urmind sa raporteze periodic
indeplinirea acestora.

In cazuri practice recomandarile Organizatiei Internationale a Muncii insoteste o conventie
care consacra principii generale, avind rolul in vederea concretizarii semnificatiei conventiei.

Una dintre prioritatile actuale ale Organizatiei Internationale a Mun-
cii este aceea de a promova crearea de locuri de munca decente si
de asemenea, constituirea unui mediu economic si conditii de munca
pentru lucratori si antreprenori pentru a participa la eforturile de pace
durabila, prosperitate si progres social.

Structura tripartita a organizatiei ofera o platforma unica ce promoveaza munca decenta atéat
pentru barbati cat si pentru femei.

Evidentiem ca Organizatia Internationala a Muncii are un rol de a promova oportunitatea
pentru femei si barbati astfel incit sa dezvolte o munca productiva, decenta, lucrind in conditii
de siguranta, egalitate, echitate si demnitate.

in vederea respectarii normelor internatio-
nale la care Republica Molodva este parte,
la nivel legislativ, legiutorul a interzis

prestarea muncii nedeclarate, com-
pletind Codul Muncii al Republicii Moldo-

Prin munca
nedeclarata
se intelege orice munca pre-

stata de o persoana fizica
pentru si sub autoritatea unui

angajator fara a fi respectate
prevederile Codului Muncii
referitoare la incheierea con-

tractului individual de munca.

va cu art. 7' care prevede ca munca
nedeclarata este interzisa.

in Republica Moldova, presta-
rea muncii nedeclarate constituie

contraventie.
Potrivit art. 10 Cod Contraventional al
Republici Moldova, constituie contraventie
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fapta - actiunea sau inactiunea - ilicita, cu un grad de pericol social mai redus decit infractiunea,
savirsita cu vinovatie, care atenteaza la valorile sociale ocrotite de lege, este prevazuta de Codul
Contraventional si este pasibild de sanctiune contraventionala.

Potrivit art. 551 Codul Contraventional al Republicii Moldova, utilizarea muncii nedecla-
rate se sanctioneaza pentru fiecare persoana identificata cu amenda de la 60
la 90 de unitati conventionale aplicata persoanei fizice, cu amenda de la 150 la 210 de unitati
conventionale aplicata persoanei cu functie de raspundere, cu amenda de la 210 la 300 de
unitati conventionale aplicata persoanei juridice.

Potrivit art. 55 alin. (3) lit. a) Codul Contraventional, incalcarea legislatiei muncii, ma-
nifestata prin prestarea muncii de catre o persoana fara a avea incheiat un
contract individual de munca in forma scrisa se sanctioneaza cu amenda de
la 70 la 120 de unitati conventionale aplicata persoanei fizice, cu amenda de la 150 la 240
de unitati conventionale aplicata persoanei cu functie de raspundere, cu amenda de la 260 la
400 de unitati conventionale aplicata persoanei juridice.

Codul Contraventional al Republicii Moldova, stabilieste marimea amenzii in art. 34 alin. (1)-
(2), iar in redactia actuala a dispozitiei se stabileste cd amenda este o sanctiune pecu-
niara, care se aplica in cazurile si in limitele prevazute de Codul Contravetional.

Amenda se stabileste in unitati conventionale. O unitate conventionala este

egala cu 50 lei. Amenda se aplica persoanelor fizice de la una la 1500 de unititi conven-
tionale, iar persoanelor cu functie de raspundere - de la 10 la 1500 de unitati conventionale.
Ca urmare angajatorul, persoana fizica, or juridica are obligatia instituita la nivel de norma ju-
ridica de a incheia cu salariatul persoana fizica contractul individual de munca in forma scrisa.
n prezent contractul individual de munca este o form3 juridica principala de atragere si folo-
sire rationala a fortelor de munca prin intermediul caruia cetatenii isi exercita dreptul consti-
tutional la munca.

Contractul individual de
munca fiind izvorul de apa-
ritie legala a raportului ju-

ridic de munca constituie
baza aparitiei a drepturilor
si a obligatiilor de munca.




Conform art. 45 Codul Muncii al Republicii Moldova, contractul individual de
munca este intelegerea dintre salariat si angajator, prin care salariatul se obliga sa presteze
o munca intr-o anumita specialitate, calificare sau functie, sa respecte regulamentul intern al
unitatii, iar angajatorul se obliga sa-i asigure conditiile de munca prevazute de Codul Muncii,
de alte acte normative ce contin norme ale dreptului muncii, de contractul colectivde muncs,
precum si sa-i achite la timp si integral salariul.

Potrivit definitiei

.. reglementate de
Partile Codul Muncii se - IRA At A A
p aliniaza ele- 0
contractante mente de baza de angajator
ale contractului
individual de
munca:
Prestarea Plata
muncii salariului

Fiind prezente elementele esentiale ale contractului individual de munca, angajatorul poate
purcede la incheierea lui cu salariatul persoana fizica. Or, incheierea contractului individual
de munca poate fi definita ca acea operatiune juridica, consecinta negocierii individuale, ce
presupune realizarea acordului de vointa a doua parti contractante - angajatorul si salariatul.

La angajarea persoanei fizice se exclude orice discriminare legata de rasa, nationalitate, regilie,
ect. Dispozitia art. 8 Codul Muncii al Republicii Moldova prevede c& in cadrul raporturilor
de munca actioneaza principiul egalitatii in drepturi a tuturor salariatilor.

Orice discriminare, directa sau indirecta, a salariatului pe criterii de sex, virst3, rasa,
culoare a pielii, etnie, religie, optiune politica, origine sociald, domiciliu, dizabilitate, infectare
cu hiv/sida, apartenenta sau activitate sindicala, precum si pe alte criterii nelegate de calitatile
sale profesionale, este interzisa.

Retinem ca prevederile enuntate, totusi nu pot fi interpretate in sensul restringerii dreptului
angajatorului de a refuza anagajarea persoanei care in fond nu corespunde cerintelor si
calificarii in domeniul solicitat, atita timp cit refuzul nu constitui un act de discriminare.




Potrivit art. 16 din
Constitutia Republicii
Moldova egalitatea
constituie unul din
drepturile fundamen-
tale ale cetatenilor
Republicii Moldova
prin care statul ga-
ranteaza drepturi si
libertati egale, fara
deosebire de rasa, na-
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Important de retinut ca Curtea Constitutionald a
RepubliciiMoldova astatuat constantinjurisprudenta
sa ca orice diferenta de tratament nu implica in mod
automat o incalcare a articolului 16 din Constitutie.
Pentru a stabiliincalcarea articolului 16 din Constitutie
trebuie sa se constate faptul ca persoanele aflate
n situatii similare sau comparabile beneficiaza de
tratament preferential si ca aceasta distinctie este
discriminatorie.

Respectiv in cazul unui refuz de angajare angajatorul
este obligat de a-l intocmi in forma scrisa cu indicarea
numelui, prenumelui salariatului si a datelelor de
identificare ale angajatorului, refuz care poate fi
contestat in instanta de judecata.

In cazul in care se va stabili c& angajatorul a refuzat
in incheierea contractului individual de munca pe
motive legate de calificarea salariatului profesionala
sau personala, un astfel de refuz se va considera

intemeiat.

Legislatia  Republicii  Moldova stabileste in
conformitate cu art. 330 alin. (1) lit. a) Codul Muncii
ca angajatorului 7i revine obligatia de a repara
prejudiciul cauzat persoanei ca rezultat al privarii
ilegale de posibilitatea de a munci iar obligatia

tionalitate, origine et-
nica, limba, religie, sex,
opinie, apartenenta
politica, avere sau de

Origine sociala. respectiv survine, in particular si in cazul refuzului

neintemeiat de angajare.

In scopul aplicarii corecte si unitare a legislatiei ce reglementeaza legalitatea refuzului de
angajare la munca si legalitatea actului de concediere, Plenul Curtii Supreme de Justitie al
Republicii Moldova, in Hotarirea nr. 9 din 22.12.2014 privind practica judiciara a examinarii
litigiilor care apar in cadrul incheierii, modificarii si incetarii contractului individual de munca

a retinut potrivit pct. 7 c& prin calitati profesionale ar trebui de inteles in special
capacitatea persoanei de a indeplini anumite functii, tinind seama de califi-

carile profesmnale cum ar fi prezenta calificarii, specialitatii cuvenite, iar ceea ce tine de
calitati personale ale lucratorului a retinut, starea sanatatii, experienta in domeniu.

Afara de cele aratate, angajatorul este in drept a prezenta persoanei care pretinde la un loc de
munca si alte cerinte necesare pentru incheierea contractului individual de munca in temeiul
regulamentului intern al angajatorului sau reglementarilor directe ale legii cum ar fi prezenta
cetateniei Republicii Moldova, sau cind sint necesare in plus fata de cerintele standard sau
tipice de calificare profesionald ca urmare a specificului lucrului, cum ar fi cunoasterea uneia
sau a mai multor limbi straine, capacitatea de a lucra la calculator.




Inafars de cazurile cind a
existat o justificare obiectiva
si rezonabila in refuzul inche-
ierii contractului individual
de munca, daca se va con-
stata ca refuzul angajatorului
este neintemeiat, instanta de
judecata va dispune obliga-
rea angajatorului la incheie-
rea contractului individual
de munca.

lar in asemenea circumstan-
ta, contractul individual de
munca urmeaza a fi incheiat
din ziua adresarii persoanei
cu cerere de angajare.

In cazul in care persoana considera ca i s-au lezat drepturile, libertatile si interesele legitime se
poate adresa in instanta de judecata in vederea apararii drepturilor incalcate in modul stabilit
de lege.

Cererea privind solutionarea litigiului individual de munca se depune in instanta de judecata
n termen de trei luni de la data cind persoana a aflat sau trebuia sa afle despre incalcarea
dreptului sau sau in termen de trei ani de la data aparitiei dreptului respectiv in situatia in care
obiectul litigiului de munca consta in plata unor drepturi salariale sau de alta natura, ce i se
cuvin salariatului.

Conform Constitutiei care este legea suprema in statul Republica Moldova, orice persoana are
dreptul la satisfactie efectiva din partea instantelor judecatoresti competente impotriva actelor
care violeaza drepturile, libertatile si interesele sale legitime. Nici o lege nu poate ingradi
accesul la justitie.

Potrivit prevederilor art. 8 din Declaratia Universala a Drepturilor Omului din 10.12.1948 orice
persoana are dreptul la satisfactia efectiva din partea instantelor juridice nationale competente
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impotriva actelor care violeaza drepturile fundamentale ce fi sint recunoscute prin constitutie
sau lege.

In Republica Moldova instantele judecatoresti exercita apararea drepturilor, libertatilor si
intereselor legitime prin somare la executarea unor obligatii, prin declararea existentei sau
inexistentei unui raport juridic, prin constatarea unui fapt care are valoare juridica sau prin
alte modalitati, prevazute de lege. Instanta de judecata va examina cererea de solutionare a
litigiului individual de munca in termen de cel mult 30 zile lucratoare de la data inregistrarii

cererii Legislatia muncii prevede obligativitatea repararii integrale de catre
angajator a prejudiciul material si cel moral cauzat salariatului in legatura cu
indeplinirea de catre acesta a obligatiilor de munca, in cazul discriminarii salariatului
la locul de munca sau ca rezultat al privarii ilegale de posibilitatea de a mun-
ci, dacd Codul Muncii sau alte acte normative nu prevad altfel.

Potrivit art. 11.1 al Conventi-
ei, statele parti se angajeaza
sa ia toate masurile cores-
punzatoare pentru elimina-
rea discriminarii fata de fe-
meie in domeniul angajarii in
munca, pentru a se asigura,
pe baza egalitatii dintre bar-
bat si femeie, aceleasi drep-
turi si in special:

Dreptul constitutional la munca urmeaza
a fi respectat in egala masura atit
pentru femei cit si pentru barbati,

or in acest sens, Republica Moldova

a ratificat conform Hotaririi nr. 87-XII

din 28.04.1994, in vigoare din 31.07.1994,
Conventia asupra eliminarii tuturor formelor
de discriminare fata de femei.

dreptul la libera alegere
a profesiei si a locului de
munc3, dreptul la promo-

dreptul la munc3, ca
drept inalienabil pentru
toate fiintele umane;

dreptul la aceleasi posibi-
litati de angajare in munca,
inclusiv in privinta apllcaru
acelorasi criterii de selectie
in materie de angajare;

vare, la stabilirea locului de
munca si la toate facilitatile
si conditiile de dreptul (a
formare profesionald si la
reciclare, inclusiv ucenicie,
perfectlonare profeswnala
si pregatire permanents;




dreptul la egalitate de re-
muneratie, inclusiv in ceea
ce priveste si alte avantaje,
la egalitate de tratament
pentru o munca de o valoa-
re egala si de asemenea,
la egalitate de tratament in

dreptul la securitate socia-
13, in special la pensie, aju-
toare de somaj, de boala,
de invaliditate, de batrinete
sau pentru orice alta situa-

tie de pierdere a capacitatii
de munca, ca si dreptul la
concediu platit;

dreptul la ocrotirea sana-
tatii si la securitatea condi-
tillor de munca, inclusiv la
salvgardarea functiilor de
reproducere.

privinta calitatii muncii;

Pentru a preveni discriminarea fata de femei bazata pe casatorie sau maternitate si pentru a le
garanta in mod efectiv dreptul la munca, statele parti, la caz si Republica Moldova prin ratifi-
carea Conventiei s-a angajat sa ia masuri corespunzatoare, avind drept obiect:

& interzicerea, sau pedeapsa sanctiunilor, a
concedierii pentru cauza de graviditate sau
concediu de maternitate si a discriminarii in
ceea ce priveste concedierile bazate pe sta-
tutul matrimonial;

& instituirea acordarii concediului de materni-
tate platit sau care ar crea drepturi la prestari
sociale similare, cu garantarea mentinerii lo-
cului de munca avut anterior, a drepturilor de
vechime si a avantajelor sociale;

& incurajarea crearii de servicii sociale de spri-
jin, necesare pentru a permite parintilor sa-si
combine obligatiile familiale cu responsabi-
litatile profesionale si cu participareala-viata
publica, favorizind indeosebi crearea si-dez-
voltarea unei retele de gradinite de copii;

& asigurarea unei protectii speciale pentru fe-
meile Tnsarcinate, pentru care s-a dovedit ca

munca le este nociva.

in contextul celor retinute se arata clar ca raporturile juridice de munca si alte raporturi legate
nemijlocit de acestea sunt reglementate nu doar de Constitutia Republici Moldova, de Codul
Muncii si alte acte normative ce contin norme ale drepturi muncii dar si de tratatele, acorduri-
le, conventiile si alte acte internationale la care Republica Modova, este parte iar angajatorul
este obligat sa le respecte.
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Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr.100/1951

privind egalitatea de remunerare a miinii de lucru masculine si a miinii de lucru feminine, pen-
tru o munca de valoare egal3, interzice stabilirea unor norme de munca identice pentru barbati
si femei si a unor elemente de salarizare diferite. Orice dispozitie prevazuta intr-un contract de
munca, acord salarial, regulament sau barem de salarii rezultind dintr-o decizie a angajatorului
care stabileste pentru un lucrator sau pentru lucratorii unuia dintre cele doua sexe un salariu
inferior celui acordat lucratorilor celuilat sex pentru aceeasi munca sau pentru o munca egala,
este lovita de nulitate.

Principiul egalitatii de tratament la munca egala- salariu egal, se identifica

si in Declaratia Universala a Drepturilor Omului, adoptatd de Adunarea Generala
ONU in 1948, care presupune asigurarea pentru aceesi munca sau pentru o munca de valoare
egala, egalitate de remunerare.

Asadar, evidentiem si predevederile Legii nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egali-
tatii, adoptatea careia a avut ca scop prevenirea si combaterea discriminarii, precum si asigura-
rea egalitatii tuturor persoanelor aflate pe teritoriul Republicii Moldova in sferele politica, eco-
nomica, sociald, culturala si alte sfere ale vietii, fara deosebire de rasa, culoare, nationalitate,
origine etnica, limba, religie sau convingeri, sex, virsta, dizabilitate, opinie, apartenenta politica
sau orice alt criteriu similar.

In sfera muncii se interzice orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta pe baza criterii-
lor stabilite de Legea cu privire la asigurarea egalitatii, care au drept efect limitarea sau submi-
narea egalitatii de sanse sau tratament la angajare sau concediere, in activitatea nemijlocita si
in formarea profesionala. Interzicerea discriminarii pe baza de orientare sexuala se va aplica in
domeniul angajarii in munca si al ocuparii fortei de munca.



in sensul prevederilor art.

7 alin. 2 al Legii nr. 121 in
25.05.2012 cu privire la asi-
gurarea egalitatii se considera
discriminatorii urmatoarele
actiuni ale angajatorului:

Plasarea anunturilor de angajare cu indicarea conditiilor si crite-
riillor care exclud sau favorizeaza anumite persoane;

Refuzul neintemeiat de admitere a unor persoane la cursurile de
calificare profesionala;

Remunerarea inegala pentru aceleasi tip si/sau volum de munca;

Distribuirea diferentiata si neintemeiata a sarcinilor de lucru fapt
ce rezulta din acordarea unui statut mai putin favorabil unor per-
soane sau orice alte actiune care contravin prevederilor legale.

Identice prevederi sunt reglementate si in norma art. 542 Cod Contraventional al Republicii
Moldova, care identifica incalcarea egalitatii in domeniul muncii ca orice deosebire, excludere,
restrictie sau preferintd, bazata pe criteriu de rasa, nationalitate, origine etnica, limba, religie
sau convingeri, sex, virsta, orientare sexuala, dizabilitate, opinie, apartenenta politica sau pe
orice alt criteriu, care are ca efect limitarea sau subminarea egalitatii de sanse sau de tratament
la angajare sau la concediere.

Incalcarea egalitatii in domeniul muncii in sensul prevederii art. 542 Cod
Contraventional se sanctioneaza cu amenda de la 60 la 84 de unitati conventionale
aplicata persoanei fizice, cu amenda de la 120 la 210 de unitati conventionale aplicata persoa-
nei cu functie de raspundere, cu amenda de la 210 la 270 de unitati conventionale aplicata
persoanei juridice.
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Codului Contraventional al Republicii Moldova defineste hartuirea ca ma-
nifestarea de catre angajator a oricarui comportament, bazat pe criteriu de

rasa, nationalitate, origine etnica, limba, religie sau convingeri, sex, virsta,
dizabilitate, opinie, apartenenta politica sau pe orice alt criteriu, care duce la
crearea unui cadru intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator la locul de
munca se sanctioneaza cu amenda de la 78 la 90 de unitati conventionale aplicata
persoanei fizice, cu amenda de la 150 la 240 de unitati conventionale aplicata per-
soanei cu functie de raspundere cu sau fara privarea, in ambele cazuri, de dreptul
de a detine anumite functii sau de dreptul de a desfasura o anumita activitate pe un

termen de la 3 luni la un an.

Prevederi relevante cu privire la asigurarea egalitatii si a interzicerii discriminarii se identifica
si in Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr. 111 privind discrimi-

narea in domeniul fortei de munca si exercitarii profesiei adoptata la Geneva la
25.06.1958, ratificata de Republica Moldova prin Hotarirea Parlamentului nr. 593-XIIl din 26

septembrie 1995, care defineste termenul de discriminare ca:

& orice deosebire, excludere sau preferinta fondata pe rasa, culoare,
sex, religie, opinie politica, ascendenta nationalad sau origine social3,
care are drept scop sa distruga sau sa alterneze egalitatea de sanse
sau de tratament in materie de angajare sau de profesie;

& orice alta deosebire, excludere sau preferinta care are drept conse-
cinta sa distruga sau sa altereze egalitatea de sansa sau de tratament
in materie de angajare sau de profesie, care ar putea fi specificata de
membrul interesat dupa consultarea organismelor reprezentative ale
celor ce angajeaza si a lucratorilor, daca exista, si alte organisme co-
respunzatoare.

Se retine ca deosebirile, excluderile sau preferintele fondate pe calificarile
cerute pentru un post nu sunt considerate ca discriminari. Ca urmare a ratificarii
Conventiei, statul are obligatia de a modifica schemele si metodele de comportament social
si cultural al barbatului si femeii, pentru a se ajunge la eliminarea prejudecatilor si practicilor
cutumiare sau de alta natura care sunt bazate pe ideea de inferioritate sau superioritatea a unui
sex, sau pe imaginea sablon privind rolul barbatului sau al femeii.

Asigurind egalitatea de sanse, anterior angajarii sau transferarii intr-o noua functie,
angajatorul are obligatia de a informa persoana care urmeaza a fi angajata sau transferata
despre conditiile de activitate in functia propusa, oferindu-i informatia cu privire la continutul
contractului precum si informatia privind perioadele de preaviz ce urmeaza a fi respectate de
angajator si salariat in cazul incetarii activitatii. Informatia in cauza va face obiectul unui proiect
de contractindividual de munca sau al unei scrisori oficiale, semnate de angajator cu semnatura
electronica sau cu semnatura olografa. Obligatia de informare a persoanei selectate in vederea
angajarii sau a salariatului, in cazul transferului, se considera indeplinita de catre angajator la
momentul semnarii contractului sau a acordului suplimentar la contractul individual de munca.




Ca urmare continutul contractului individual de munca ce urmeaza a fi incheiat, constituie un
ansamblu de clauze contractuale care determina drepturile si obligatiile reciproce ale partilor
contractante.

Angajatorul nu este in drept sa stabileasca pentru salariat conditii sub nivelul
celor prevazute de actele normative in vigoare, conventii colective si de contrac-
te colective de munca. Cu toate acestea angajatorul poate stabili si negocia cu

salariatul conditii mai favorabile decit cele prevazute de legislatie.

In conformitate cu prevederile art. 50 Codul Muncii al Republicii Moldova, legiuitorul a in-
stituit interzicea pentru angajator de a cere de la salariat efectuarea unei
munci care nu este prevazuta de contractul individual de munca.

Contractul individual de munca incheiat poate contine si alte clauze care sunt prevazute de
legislatia muncii in vigoare

Continutul contractului individual de munca este determinat prin acordul partilor
cu exceptia ca urmeaza sa se tina cont de prevederile art. 49 Codul Muncii al RM,

or, la incheierea contractului individual de munca partile vor include:

& numele si prenumele salariatului;

o datele de identificare ale angajatorului;

¢ durata contractului;

# data de la care contractul urmeaza sa-si produca efectele;
# specialitatea, profesia, calificarea, functia;

& atributiile functiei;

o riscurile specifice functiei;

& denumirea lucrarii ce urmeaza a fi indeplinita, in cazul con-
tractului individual de munca pentru perioada indeplinirii
unei anumite lucrari;

o drepturile si obligatiile salariatului;

o drepturile si obligatiile angajatorului;

o 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), formele si modul de achitare a platilor salariale,
precum si periodicitatea acestei achitari;

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

# locul de munca. Daca locul de munca nu este fix, se menti-
oneaza ca salariatul poate avea diferite locuri de munca si
se indica adresa juridica a unitatii sau, dupa caz, domiciliul
angajatorului;

& regimul de munca si de odihna, inclusiv durata zilei si a sap-
taminii de munca a salariatului;

& perioada de proba, dupa caz;

& durata concediului de odihna anual si conditiile de acorda-
re a acestuia;

# conditiile de asigurare sociala;

& conditiile de asigurare medical3;

¢ clauzele specifice, dupa caz.

Potrivit pct. 2 al Conventiei din 04.07.2005 s-a
recomandat tuturor unitatilor, indiferent de tipul
de proprietate si forma organizatorico-juridica, sa
utilizeze, la Tncheierea contractelor individuale de

In vederea aplicarii
uniforme a prevede-

rilor Codului muncii munca cu persoanele care se angajeaza in cimpul
. oo muncii, modelul Contractului individual de munca
al RGPUth" Moldo- aprobat prin Conventie.

va privind incheierea , o
5 oo Continutul contractului individual de munca va
contractelor indivi- cuprinde clauzele generale reglementate de norma
duale de munca, prin art. 50 Codul Muncii al Republicii Moldova, dar si
. . o la negocierea partilor, poate cuprinde si clauze
Conventla colectlva specifice, cum ar fi: clauza de mobilitate, clauza
nationala nr. 4 din de confidentialitate, caluza de neconcurenta si alte

clauze negociate de parti.

25.07.2005, cu modi-
ficarile ulterioare, S-a Clauzele specifice nu au un caracter exhaustiv,

respectiv partile pot negocia si alte clauze care nu

abrobat modelul con- contravin legislatiei in vigoare.

tractului individual de
Includerea clauzei de mobilitate in contractul

munca. individual de munca i permite angajatorului sa
dispuna de o activitate care nu presupune un loc
stabil de munca in cadrul aceleiasi unitati.

Includerea in contractul individual de munca a unei alte clauze specifice ca clauza de
confidentialitate, obliga partile ca pe toata durata contractului individual de munca si timp
de cel mult 2 ani dupa incetarea acestuia, sa nu divulge date sau informatii de care au luat




cunostinta in perioada executarii contractului individual de munca, in conditiile stabilite de
regulamentul intern al unitatii, de contractul colectiv sau de cel individual de munca.

Partile contractului individual de munca pot negocia includerea in continutul acestuia si a clau-
zei de neconcorenta prin care salariatul sa fie obligat ca dupa incetarea contractului individual
de munca sa nu presteze, in interes propriu sau al unui tert, o activitate care se afla in concuren-
ta cu cea prestata la angajatorul sau, pe perioada negociata de parti, dar nu mai mult de 1 an.

Pe parcursul acestei perioade, angajatorul ii achita salariatului o indemnizatie lunara, a carei
marime va fi negociata de salariat si angajator, dar care nu va fi mai mica de 50% din salariul
mediu lunar al salariatului.

Salariului mediu lunar al salaria-
tului se calculeazd in conformi-
tate cu prevederile Hotaririi Gu-
vernului nr. 426 din 26.04.2004

cu privire la modul de calculare
a salariului mediu lunar. Modul
de calculare a salariului mediu
se aplica la calcularea salariului
mediu al personalului incadrat,
in baza de contract individual de
munca, la intreprinderi, in orga-
nizatii si institutii, indiferent de
tipul lor de proprietate si forma
de organizare juridica.

In acest context, retinem ca cuantumul salariului mediu lunar pe economie pentru anul 2022,
aprobat prin Hotarédrea Guvernului nr. 458 din 29.12.2021 privind aprobarea cuantumului
salariului mediu lunar pe economie, prognozat pentru anul 2022, constituie 9 200 lei.

Cu privire la cuatumul minim garantat in sectorul real retinem ca potrivit Hotaririi Guvernului
nr. 142 din 09-03-2022 pentru modificarea punctului 1din Hotarérea Guvernului nr. 165/2010
cu privire la cuantumul minim garantat al salariului in sectorul real, incepand cu 1 aprilie 2022,
cuantumul minim garantat al salariului in sectorul real, la intreprinderi, organizatii, institutii
cu autonomie financiarg, indiferent de tipul de proprietate si forma de organizare juridica, in
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continuare - unitati, s-a stabilit in marime de 20,71 lei pe ora, sau 3 500 de lei pe luna, calculat
pentru un program complet de lucru in medie de 169 de ore pe luna.

Potrivit art. 12 din Legea salarizarii nr. 847/2002, cuantumul minim garantat al salariului in
sectorul real se reexamineaza anual de catre Guvern, in functie de cresterea sumara anuala
a indicelui preturilor de consum si a ratei de crestere a productivitatii muncii la nivel national.

Legiuitorul a definit salariu minim potrivit dispoztiei art. 2 din Legea salari-
zarii nr. 847/2002 ca marimea minima a retributiei, in lei, stabilita de catre
Guvern pentru o munca simpla, necalificata, sub nivelul careia angajatorul nu

este in drept sa plateasca pentru norma de munca pe luna sau pe ora, reali-
zata de angajat.

Cuantumul salariului minim lunar din sistemul unitar de salarizare nu poate fi mai mic decat
marimea minimului de existenta calculat pentru ultima perioada de gestiune.
Se considera incalcare a legislatiei muncii in sensul prevederii art. 55 alin. (3) lit. b) Cod

Contraventional stabilirea si achitarea unui salariu sub nivelul minim garantat
de stat sau stabilit prin contractul colectiv si/sau conventia de munca. Constatarea in-

calcarii se sanctioneaza cu amenda de la 70 la 120 de unitati conventionale aplicati
persoanei fizice, cu amenda de la 150 la 240 de unitati conventionale aplicata persoanei cu
functie de raspundere, cu amenda de la 260 la 400 de unitati conventionale aplicata persoanei
juridice

Important de evidentiat ca achitarea salariului sau a altor plati fara reflecta-
rea acestora in evidenta contabila se sanctioneaza, pentru fiecare persoa-

na identificata, cu amenda de la 400 la 500 de unitati conventionale aplicatd persoanei
fizice, cu amenda de la 1000 la 1500 de unitati conventionale aplicata persoanei cu functie de
raspundere, cu amenda de la 1000 la 1500 de unitati conventionale aplicata persoanei juridice.
De remarcat ca o clauza de neconcurenta care interzice salariatului in totalitate exercitarea
profesiei sale, conform diplomelor sale de studii, va fi considerata nula. Clauza de neconcurenta
trebuie sa prevada expres aria geografica a unitatilor administrativ-teritoriale pentru care se
aplica, activitatile pentru care este valabila, perioada pentru care isi produce efectele, cuantumul
indemnizatiei de neconcurenta lunara, termenele si modul de plata a acesteia.

Pentru incalcarea clauzei de neconcurenta, salariatul urmeaza sa restituie indemnizatia primita
si sa recupereze angajatorului prejudiciul cauzat.

Consideram ca continutul contractului individual de munca trebuie ca contind o atentie

prioritard a legiuitorului in cadrul raportului juridic de muncé, or potrivit Recomandariii
Organizatiei Internationale a Muncii nr. 198/2006 cu privire la relatiile de

angajare, statele trebuie si asigure standarte aplicabile tuturor formelor de aranjamente
contractuale, inclusiv acelora care implica mai multe parti astfel incit lucratorii angajati sa se
bucure de protectie la care au dreptul.

Totusi una dintre cele mai importante clauze facultative ale contractului in-
dividual de munca este perioada de proba reglementata prin dispozitia art. 49 alin.




(1) lit. m) Codul Muncii al Republicii Moldova. Perioada de proba nu constituie un act unilateral
al angajatorului, ca urmare trebuie prevazuta expres in contractul individual de munca. Or, in
lipsa unei astfel de clauze, se considera ca salariatul a fost angajat la munca fara prioada de
proba.

Termenul acceptat potrivit normei generale a Codului Muncii prevazut in
art. 60 alin. (1) pentru verificarea aptitudinilor profesionale ale salariatului,
la incheierea contractului individual de munca, este de cel mult 6 luni. in
cazul angajarii muncitorilor necalificati, perioada de proba se stabileste ca exceptie si nu poate
depasi 30 zile calendaristice. Pe parcursul perioadei de proba, salariatul beneficiaza de toate
drepturile si indeplineste obligatiile prevazute de legislatia muncii, de regulamentul intern al
unitatii, de contractul colectiv si de cel individual de munca

Cu privire la incheierea contractului individual de

O importanta deosebita

il poarta caracterul unic

al clauzei, or pe durata
contractului individual de
munca nu poate fi stabilita
decit o singura perioada de
proba. in perioada de proba
se include timpul efectiv
lucrat, ceea de inseamna

ca in perioada de proba nu
se include perioada aflarii
salariatului Tn concediu
medical si alte perioade

in care el a absentat de la
lucru din motive intemeiate,
confirmate documentar.

munca pe durata determinata, Codul Muncii al Re-
publicii Moldova - stabileste un termen specific al
perioadei de proba care nu va depasi 15 zile calen-
daristice pentru o durata a contractului individual de
munca cuprinsa intre 3 si 6 luni si 30 de zile calen-
daristice pentru o durata a contractului individual de
munca mai mare de 6 luni.

Potrivit dispozitiilor cuprinse in art. 62 Codul Muncii
a Republicii Moldova, legiutorul a instituit interdictia
aplicarii perioadei de proba in cazul incheierii con-
tractului cu persoanele in virsta de pina 18 ani, per-
soanele angajate prin concurs, in temeiul unor legi
speciale daca acestea nu prevad altfel, persoanele
care au fost transferate de la o unitate la alta, femeile
gravide, persoanele alese in functii elective si cu per-
soanele angajate in baza unui contract individual de
munca cu o durata de pina la 3 luni.

Codul Muncii al Republicii Moldova, stabileste si dreptul anagajatorului de a desface contrac-
tual individual de munca in cazul rezultatului nesatisfacator al perioadei de proba cu conditia
ca angajatorul va emite un ordin cu privire la concedierea salariatului pina la expirarea perioa-
dei de proba.

Practica judiciara in cazul examinarii litigiilor individuale de munca de catre instanta de judeca-
ta in cazul dezacordului salariatului in legatura cu desfacerea contractului individual de munca
arata ca, circumstanta relevanta pentru pronuntarea unei hotariri judiciare corecte in cazul con-
cedierii din acest motiv serveste faptul ca actul de concediere a salariatului urmeaza a fi emis
de catre angajator pina la expirarea perioadei de proba, fara plata indemnizatiei de eliberare
din serviciu.
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In cazul in care ordinul este emis dupa expirarea perioadei de proba, acesta se va considera
nul, din motivul cad neconcedierea pina la expirarea termenului de proba se considera ca un

acord tacit pentru activitatea in continuare a salariatului.

Astfel se evidentiaza importanta incheierii contractului in forma scrisa

ca fiind una incontestabila or, potrivit art. 58 alin. (1) Codul Muncii al RM, contractul
individual de munca se incheie in forma scrisa. Totusi legiutorul a lasat o marja de aparare a
drepturilor si intereselor legitime a persoanei cu care angajatorul nu a incheiat contractual in-
dividual de munca, prevazind ca forma scrisa a contractului individual de munca reprezinta o

conditie de probabilitate si nu una de valabilitate.
Daca salariatul dovedeste faptul admi-
terii la munca, perfectarea contractului
individual de munca in forma scrisa va fi
efectuata de angajator ulterior, in mod
obligatoriu.

In cazul angajarii fara respectarea formei scrise co-
respunzatoare, angajatorul este obligat, de aseme-
nea, in baza procesului-verbal de control al inspec-
torului de munca, sa perfecteze contractul individual
de munca conform prevederilor Codului Muncii.

Persoana identificata vinovata de utili-
zarea muncii nedeclarate va fi trasa la
raspundere contraventionala.

Contractul individual de munca exista
si isi va produce efecte juridice daca
s-a realizat acordul de vointa;

Se va prezuma ca el a fost incheiat pe
o durata nedeterminata

Retinem in acest context
prevederea legala si anume
dispozitia art. 58, alin. (3)
Codul Muncii al Repubilicii
Moldova, potrivit careia,

in cazul in care contractul
individual de munca nu

a fost perfectat in forma
scrisa, acesta este considerat
a fiincheiat pe o durata
nedeterminata si isi produce
efectele din ziua in care
salariatul a fost admis la
munca de catre angajator
sau de catre o alta persoana
cu functie de raspundere din

unitate, abilitata cu angajarea

personalului.

Astfel legiuitorul a creat pirghii legale pen-
tru abuzuri din partea anagajatorilor. Or, in
lipsa Tnscrisului, consecinta nerespectarii
formei scrise a contractului individual de

munca, va fi considerata ca:

Existenta raportului juridic de munca
se va putea dovedi prin orice mijloc
legal de proba.




Se va tine cont ca salariatul este in drept sa incheie contracte individuale de munca, nu numai
cu un singur angajator dar concomitent cu mai multi, daca acest lucru nu este interzis de legis-
latia Tn vigoare. Pentru incheierea contractului individual de munca prin cumul in cazul dorintei
salariatului, nu se cere consimtamintul angajatorului de la locul de munca de baza. Munca prin
cumul poate fi prestata in cadrul aceleeasi unitati, cit si in alte unitati.

Definirea muncii prin cumul se regaseste in dispozitia art. 267 Codul Muncii al Republicii Mol-
dova, care reprezinta indeplinirea de catre salariat, pe linga munca de baza, a unei altei munci,
permamente sau inafara orelor de program, in temeiul unui contract individual de munca dis-
tinct. Observam ca in ambele cazuri, angajatorul si salariatul sunt obligati de a incheia contrac-
tul individual de munca la angajare in forma scrisa.

Cu privire la partile contractului individual de munca legislatia dreptului muncii prevede ca
se interzice incadrarea in munca a persoanelor in virsta de pina la 15 ani, precum si angajarea
persoanelor private de instanta de judecata de dreptul de a ocupa anumite functii sau de a
exercita o anumita activitate in functiile si activitatile respective.

Or, potrvit art. 46 alin. (2) Codul Muncii al Republicii Molodova persoana fizica dobindeste
capacitate de munca la implinirea virstei de 16 ani. Ca exceptie dispozitia art. 46 alin. (3) din
Codul Muncii, prevede ca persoana fizica poate incheia un contract individual de munca si la
Tmplinirea virstei de 15 ani, cu acordul scris al parintilor sau al reprezentantilor legali, daca, in
consecinta, nu 1i vor fi periclitate sanatatea, dezvoltarea, instruirea si pregatirea profesionala.
Respectiv conditia de baza in vederea admiterii la munca a minorului sub 15 ani, este ca munca
sa nu i dauneze dezvoltarii si sa se obtina acordul partilor, or a reprezentatilor legali.

In cazul in care se va constata
ca angajatorul a admis minorul
la locuri de munca care prezin-
ta pericol pentru viata si sana-
tatea lui sau atragerea mino-
rului la executarea unei munci
interzise de legislatie, acesta

s va sanctionat cu amenda

-

de la 60 la 90 de unitati conventionale aplicata persoanei fizice, cu amenda de la 150 la 240 de
unitati conventionale aplicata persoanei cu functie de raspundere, cu amenda de la 240 la 300
de unitati conventionale aplicata persoanei juridice cu sau fara privarea, in toate cazurile, de
dreptul de a desfasura o anumita activitate pe un termen de la 6 luni la un an.

Astfel partile contractului individual de munca sunt angajatorul si salariatul. Capacitatea de
munca potrivit prevederilor art. 46 alin. (2) Codul Muncii persoana fizica in calitate de salariat o
dobindeste de la virsta de 16 ani, iar angajatorul persoana juridica poate incheia contracte in-
dividuale de munca din momentul dobindirii personalitatii juridice, prevedere reglementata in
art. 46 alin. (6). Codul Muncii. In calitate de angajator, parte a contractului individual de munca
poate fi orice persoana fizica sau juridica, indiferent de tipul de proprietate si forma juridica de
organizare. Cu privire la angajator persoana fizica acesta poate incheia contracte individuale
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de munca din momentul dobindirii capacitatii depline de exercitiu.

Codul Civil al Republici Moldova, prevede ca capacitatea deplina de exercitiu incepe la data
cind persoana fizica devine majora, adica la implinirea virstei de 18 ani. Cu titlul de exceptie
minorul care a atins virsta de 16 ani poate fi recunoscut ca avind capacitate de exercitiu deplina
daca lucreaza in baza unui contract de munca sau, cu incuviintarea parintilor sau a reprezentan-
tului legal, practica activitate de intreprinzator. Atribuirea capacitatii depline de exercitiu unui
minor definita de justitiabili ca emancipare, se efectueaza prin hotarire a autoritatii tutelare, cu
fncuviintarea ambilor parinti sau a reprezentantului legal, iar in lipsa unei astfel de incuviintari,
prin hotarire judecatoreasca.

Prestarea muncii de catre sala-
riat fata de angajator trebuie sa
fie posibila doar in conditii lici-
te. Este interzisa incheierea unui
contract de munca in scopul pre-
starii unei munci sau a unei acti-
vitati ilicite ori imorale.

Realizarea consimtamintului la incheierea contractului indiviadul de munca trebuie sa fie expri-
mat valabil si sa provina de la o persoana cu discernamint cu intentia de a produce efecte ju-
ridce. La fel acordul de vointa urmeaza a fi realizat in conditiile prescrise de lege si nu in ultimul

rind consimtamindul partilor contractante trebuie sa exclude orice viciu
de consimtamint.




Consimtamintul se manifesta direct prin semnarea contractului indi-
vidual de munca de catre angajator si salariat. Ca urmare salariatul se
obliga sa presteze munca iar angajatorul sa ii achite la timp si integral
salariul.

Potrivit art. 1 al Legii Salarizarii nr. 847 din 14.02.2002, salariu reprezinta orice recompensa sau
cistig evaluat in bani, platit salariatilor de catre angajator sau de organul imputernicit de acesta,

in temeiul contractului individual de munca, pentru munca executata
sau ce urmeaza a fi executata.

Contractul individual de munca se incheie, de regula, pe durata
nedeterminata. Contractul individual de munca poate fi incheiat si pe
o durata determinata, ce nu depaseste 5 ani, in conditiile previzute de Codul
Muncii al Republicii Moldova.Temeiul legal al incheierii contractului individual

de munca pe durata determinata se indica in contract. Daca in contractul
individual de munca nu este stipulata durata acestuia, contractul se considera incheiat pe o
durata nedeterminata.

Legislatia muncii interzice angajatorului de a incheia contracte individuale de munca pe durata
determinata in scopul eschivarii de la acordarea drepturilor si garantiilor prevazute pentru
salariatii angajati pe durata nedeterminata. Temeiul incheierii contractelor individuale de
munca cu o durata determinata legiuitorul le-a prevazut expres in dispozitia normei juridice-
art. 55 Codul Muncii al Republicii Moldova.

In cazul constatarii de catre Inspectoratul de Stat al Muncii a incheierii de catre angajator a
contractului individual de munca incheiat pe durata determinata in lipsa unor temeiuri legale,
acesta va fi consider incheiat pe durata nedeterminata.

Legea nr. 140 din 10.05.2005 cu privire la Inspectoratul de Stat al Muncii
reglementeaza activitatea Inspectoratului de Stat ca autoritate care se afla in
subordinea Ministerului Sanatatii, Muncii si Protectiei Sociale si care exercita
control de stat asupra respectarii actelor legislative si a altor acte normative
in domeniul muncii, securitatii si sanatatii in munca, la intreprinderi, institutii
si organizatii, cu orice tip de proprietate si forma juridica de organizare la
persoane fizice care angajeaza salariati, precum si in autoritatile administra-

tiei publice centrale si locale denumite in continuare angajatori.




CONSIDERATII ESENTIALE PRIVIND RAPORTUL
JURIDIC DE MUNCA.

Inspectoratul Obiectivele de baza a in indeplinirea obiectivelor
de Stat al Muncii este Inspectoratului de Stat al legislative, Inspectoratul
in drept: Muncii la nivel legislativ de Stat al Muncii are

sa solicite si sa primeasca
de la autoritatile
administratiei publice
centrale si locale, de la
persoane juridice si fizice

informatiile necesare
exercitarii atributiilor sale;
constate contraventii si sa
incheie procese-verbale
conform prevederilor
Codului contraventional
al Republicii Moldova.

sunt:

asigurarea aplicarii
dispozitiilor actelor
legislative si ale altor acte
normative referitoare la
conditiile de munca si la
protectia salariatilor in
exercitarea atributiilor lor;
difuzarea informatiilor
despre cele mai eficace
mijloace de respectare a
legislatiei muncii,
securitatii si sanatatii in
munca;

informarea Ministerului
Sanatatii, Muncii si
Protectiei Sociale despre
deficientele legate de
aplicarea legislatiei
muncii, securitatii i
sanatatii in munca;

urmatoarele atributii:

controleaza respectarea
legislatiei muncii,
securitatii si sanatatii in
muncs;

cerceteaza, in modul
stabilit de Guvern,
accidente de muncs;
ofera, la solicitare,
asistent{d metodologica in
procesul de pregatire,
instruire si informare a
angajatorilor si salariatilor,
precum si a altor
persoane interesate in
aplicarea legislatiei in
domeniul relatiilor de
munca, securitatii si
sanatatii in munca;
acordj, la solicitare,
consultanta gratuita
angajatorilor si salariatilor
pe domeniul de
competents;

exercita alte atributjii care
sunt prevazute de lege;
realizeaza supravegherea
si controlul activitatii
agentiilor private si a
intermediarilor
nelicentiati care
desfasoara activitatea
legata de plasarea in
campul muncii in
strainatate a cetatenilor
Republicii Moldova.

In materia reglementarii internationale in acest context, evidentiem
Conventia nr. 81 din 1947 privind inspectia muncii in industrie si co-
mert care obliga statele parti sa asigure aplicarea dispozitiilor legale
referitoare la conditiile de munca si la protectia lucratorilor in exercita-
rea profesiei lor.




Astfel potrivit raportului de activitate al Inspectoratului de Stat al Muncii
pentru anul 2021 aprobat prin Ordinul nr. 36-a din 16.06.2022, in realizarea

atributiilor sale, Inspectoratul de Stat al Muncii in virtutea conditiilor create de pandemie a co-
laborat, cu institutii publice din alte domenii, cu organizatii ale partenerilor sociali.

Inspectoratul de Stat al Muncii a retinut ca cu prioritate a urmarit prevenirea
si combaterea muncii nedeclarate, fara incheierea unui contract individual

de munca, in special urmarind adaptarea bunelor practici implementate in alte tiri europe-
ne, dar si prin masuri directe de depistare a muncii nedeclarate, or subiectii muncii nedeclarate
comit un act rational si asumat. Pentru contracararea practicii de achitare a salariilor ,in plic” si
a ,muncii la negru” in temeiul Regulamentului comun privind activitatea echipelor multidisci-
plinare pentru combaterea muncii nedeclarate, pe parcursul anului 2021, inspectorii de munca
au intreprins actiuni de control in comun cu colaboratori ai altor autoritati publice.

La nivel national, Inspectoratul de Stat al Muncii a colaborat cu Serviciul Fiscal de Stat, Inspec-
toratul General al Politiei, Casa Nationala de Asigurari Sociale, Confederatia Nationala a Sindi-
catelor din Republica Moldova, Confederatia Nationala a Patronatului din Moldova, autoritati
cu atributii de control si alte autoritati publice centrale.

Inspectoratul de Stat al Muncii a catalogat munca nedeclarata ca un fenomen
ingrijorator, cu consecinte grave pentru societate si pentru cei direct impli-
cati. In acest sens, pentru realizarea obiectivului,Intensificarea controlului in scopul
depistarii evaziunilor fiscale si contracararii fenomenului ,muncii la negru”
din Planul de actiuni privind minimizarea practicii de achitare a salariilor ,,in

plic” si ,muncii la negru”, aprobat prin Hotararea Guvernului nr.477 din 28.06.2011, pe
parcursul anului 2021 au fost efectuate mai multe actiuni de inspectie si control in vederea
sanctionarii juridice a persoanelor identificate. Se retine ca in subordinea Inspectoratului de
stat al muncii functioneaza 10 inspectii teritoriale de munca, fara personalitate juridica.Ca ur-
mare Tn caz practic raportind prevederile legale la actinile nemijlocite a organului de suprave-
ghere si control, consideram ca pe parcursul anului 2021 Inpsectoratul de Stat al Muncii si-a
realizat functiile de baza prin exercitarea controlului de stat asupra respectarii actelor norma-
tive Tn domeniul muncii, securitatii si sanatatii in munca la intreprinderi, institutii si organizatii,
cu orice tip de proprietate si forma juridica de organizare, la persoane fizice care angajeaza
salariati, precum si in autoritatile administratiei publice centrale si locale. Ministerului Muncii si
Protectiei Sociale a fost informat despre cele mai eficiente mijloace de respectare a legislatiei
muncii dar si despre deficientele legate de aplicarea legislatiei muncii. In sensul respectiv, pen-
tru asigurarea transparentei institutionale, crearea unui climat de incredere si respect reciproc
intre cetateni si functionarii publici, Inspectoratul de Stat al Muncii, ca autoritate publica, asigu-
ra accesul liber la informatiile de interes public prin pagina web si panourile informative, care
se afla in incinta inspectiilor teritoriale de munca din subordine.

Pe parcursul anului 2021 Inspectoratul de Stat al Muncii a beneficiat de un
proiect-suport, oferit de Organizatia Internationala a Muncii prin intermediul
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Centrului de instruire de la Torino, privind realizarea unui curs de instruire ,Introducere in in-
spectia muncii pentru inspectorii muncii din Republica Moldova. Crearea unui sistem modern
si eficace de inspectie a muncii in Republica Moldova.

in conluzie evidentiem importanta practica a consolidarii tripartite la apli-

carea eficace a normelor legislatiei muncii, a implementrii obiectivelor strategice
in vederea respectarii drepturilor si intereselor legitime ale cetatenilor Republicii Moldova in
domeniul angajarii in cimpul muncii. Or, principiul fundamental consacrat la nivel national si
international care prevede libertatea de a munci a cetateanului cuprinde doua elemente de
baza si anume libertatea de a munci si libertatea de a nu munci. Statul Republica Moldova prin
prisma prederilor Pactului cu privire la drepturile economice, recunoaste dreptul la munca ca
drept pe care il are orice persoana de a obtine posibilitatea de a-si procura cele necesare vietii
sale printr-o munca liber aleasa sau acceptata.

Cu privire la libertatea de a nu munci, important de retinut ca munca nu este
o obligatie, or dreptul persoanei de a nu munci cuprinde prevede posibili-

tatea de refuza munca in conditii legale si dreptul a inceta munca. Libertatea
muncii este asigurata prin reglementarea juridica si anume a desfacerii contractului individual
de munca din initiativa salariatului.

Concluzionind textele reglementarilor nationale prin implimentarea practica
a normelor legislatiei muncii dar si a prevederilor internationale cu privire la
dreptul la munca, egalitatea de sanse si tratament, libertatea muncii, eviden-
tiem importanta incontestabila a incheierii contractului individual de munca
de catre angajator si salariat cu respectarea rigorilor stabilite de legislatia
Republicii Moldova. Or, doar prin aplicabilitatea normelor juridice in cadrul
raporturilor juridice de munca, putem asigura respectarea drepturilor si inte-
reselor legitime ale cetateanului intr-un stat de drept democratic asigurindu-i
bunastarea si dreptul la o viata decenta.













