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SUMMARY

Within the definition of the right to work there are included.: freedom of choice of occupation, freedom

of choice of employment (meaning the possibility of the citizen to carry out a freely chosen or accepted job
in the economic, administrative, legal, social or cultural fields according to its education — an opportunity
guaranteed by the State); work remuneration,; unemployment aid; safety and hygiene working conditions.
Thus, the right to work encompasses the right to protection, safety and hygiene of work, involving the life
and health insurance of the worker during the service performance, accident prevention, and professional
Mecays, taking special measures for women and youth protection and security.
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I n continutul dreptului la munca, ca elemente

definitorii, se includ: libertatea alegerii profesiei;
libertatea alegerii locului de munca, in sensul posibi-

litatii cetateanului de a desfasura, potrivit pregatirii
sale, o munca liber aleasa sau acceptatda in domeniile
economic, administrativ, juridic, social sau cultural,
posibilitate garantata de catre stat; retributia pentru
munca depusa; ajutorul de somaj; securitatea si igiena
muncii. Astfel, dreptul la munca cuprinde si dreptul la
protectia, securitatea si igiena muncii, care presupune
asigurarea vietii §i sanatatii lucratorului in procesul
prestarii muncii, prevenirea accidentelor de munca, a
imbolnavirilor profesionale, luarea masurilor speciale
de protectie si de securitate a muncii femeilor si a
tinerilor.!

Declaratia Universala a Drepturilor Omului preve-
de, in art. 23, cd orice persoand are dreptul la muncad,
la libera alegere a muncii, la conditii echitabile si sa-
tisfacatoare de munca, precum si la ocrotirea impotriva
somajului.? Dreptul la munca cuprinde si posibilitatea,
egala pentru toti, de a fi promovati in munca lor la o
categorie superioara adecvatd, cu luarea in conside-
rare a duratei serviciului Indeplinit si a aptitudinilor
fiecaruia. Remunerarea muncii prestate trebuie sa fie
echitabila, inlaturandu-se orice fel de discriminare; ea
trebuie sd asigure o existenta decenta pentru beneficiar
si familia sa.

Conventia privind eliminarea discriminarii in dome-
niul ocuparii fortei de munca si exercitarea profesiei,
adoptatd la Geneva la 25 iunie 1985, obliga statele-parti
,»Sd practice o politica nationala care sa urmareas-
ca promovarea, prin metode adaptate conditiilor si

fe, e

tratament in materie de ocupare a fortei de munca §i
exercitare a profesiei, indiferent de rasd, culoare, sex,
religie, convingeri politice, ascendenta nationala sau
origine sociald a persoanei”.

Conventia cu privire la protectia salariului, adoptata la
Geneva la 1 iulie 1949, prevede ca nimeni nu poate retine
salariul muncitorului, numai daca cazul este prevazut
de legislatia nationala. Este obligatorie plata salariului
la intervale regulate, in caz de desfacere a contractelor
de munca, lichidarea finala a intregului salariu datorat
va fi efectuatd in conformitate cu prevederile legislatiei
nationale, ale contractului colectiv de munca ori cu cele
ale unei hotarari arbitrare.

In art. 43 din Constitutia Republicii Moldova este
stipulat ca orice persoand are dreptul la muncd, la libera
alegere a muncii, la conditii echitabile si satisficitoare
de muncd, precum si la protectia impotriva somajului.
Cu referire la angajarea in cdmpul muncii, legislatia
Republicii Moldova contine o serie de prevederi care
statueaza principiul non-discriminarii. Astfel, Legea
serviciului public® mentioneaza in art.13 ca ,, dreptul
de a se angaja in serviciul public il au cetatenii Repu-
blicii Moldova, indiferent de rasa, nationalitate, sex,
confesiune...”. lar Codul fiscal,* referindu-se la selec-
tarea, incadrarea si concedierea functionarilor fiscali,
stipuleaza ca acestia ,,...sunt selectati, indiferent de
rasd, nationalitate, origine etnicd, sex, confesiune...”.
Concomitent, interzicerea discriminarii in sfera muncii
este reflectatd in special in Codul muncii®, in speta in
art. 8:,, (1) In cadrul raporturilor de muncd actioneazdi
principiul egalitatii in drepturi a tuturor salariatilor.
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Orice discriminare, directa sau indirecta, a salariatului

pe criterii de sex, varstd, rasd, etnie, religie, optiune
politica, origine sociala, domiciliu, handicap, aparte-
nenta sau activitate sindicala, precum si pe alte criterii
nelegate de calitatile sale profesionale, este interzisa.
(2) Nu constituie discriminare stabilirea unor diferen-
tieri, exceptii, preferinte sau drepturi ale salariatilor,
care sunt determinate de cerintele specifice unei munci,
stabilite de legislatia in vigoare, sau de grija deosebita
a statului fata de persoanele care necesita o protectie
sociala si juridica sporita”. Art. 5 din Codul muncii
declara egalitatea in drepturi si egalitatea de sanse ca
fiind doua principii de baza care se aplica in relatiile
de munca. In Legea privind ocuparea fortei de muncd
§i protectia sociala a persoanelor aflate in cautarea
unui loc de muncd® se precizeaza ca aceasta se aplica
excluzandu-se ,, orice discriminare pe criterii de rasa,
nationalitate, origine etnica, limba, religie, sex, opinie,
apartenentd politica, avere sau de origine sociala”.

In privinta dreptului la salarizare, Legea salarizdrii’
statueaza ca salariul se stabileste fara admiterea discri-
mindrii ,,pe motive de vdrstd, sex, apartenentd de rasa
si nationala, convingeri politice, confesiune §i stare
materiala”. Legea cu privire la fondurile nestatale
de pensii® pevede ca ,,la infiintarea de catre patron
pentru salariatii sai a unui fond de tip inchis, dreptul
de aderare la planul de pensii al fondului se extinde
asupra tuturor salariatilor unitatii economice in cauza
in corespundere cu conditiile prevazute in planul de
pensii”. Beneficiarii se afld in conditii egale, iar orice
discriminare dupa deosebire de rasa, nationalitate,
origine etnicd, limba, religie, sex, opinie, apartenenta
politica, avere sau de origine sociald nu se admite.

In cele ce urmeaza vom prezenta un caz care, in
opinia noastra, incalca principiul egalitatii Tn procesul
angajarii in calitate de judecator. Potrivit art. 116 din
Constitutia Republicii Moldova, termenul ,,de numire
pentru prima data in functia de judecator” este interpre-
tat in asa mod, incat judecatorii sunt numiti n functie
de douad ori: prima data pe un termen de 5 ani si a doua
ord pana la atingerea plafonului de varsta. Consideram
ca aceastd dubld numire in aceeasi functie serveste drept
motiv din care judecatorii, In prima etapa de executare
a functiei lor, devin vulnerabili si manipulabili politic,
ceea ce pune in pericol independenta lor. in esenta,
termenul de proba trebuie sa fie un termen de incercare
pentru judecator si daca 1n aceasta perioada nu a avut
abateri disciplinare, nu a fost avertizat sau sanctionat
(acestea fiind confirmate prin probe la Consiliul Su-
perior al Magistraturii), el automat va exercita functia
de judecator pana la atingerea varstei de 65 de ani,
bucurandu-se de inamovabilitate.
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In ceea ce tine de numirea in functie a judecito-
rului dupa expirarea termenului de 5 ani, tinem sa
mentiondm ca aceastd procedura trebuie exclusa,
deoarece candidatii la functia de judecator, dupa tre-
cerea concursului, sunt numiti 1n aceasta functie, iar
repetarea acestei actiuni dupa expirarea termenului
de proba dubleaza numirea in aceeasi functie, ceea
ce contravine normelor dreptului muncii cu privire
la angajare, prevazute de art. 25 al Codului muncii.
Pentru solutionarea problemei propunem ca terme-
nul de 5 ani sa fie redus la 3 ani si sa fie considerat
ca termen de verificare si proba a judecatorului, asa
cum prevede Codul muncii in art. 59-63. Evident, 1n
cazul judecatorilor acest termen este mai mare decat
cel prevazut de actualul Cod al muncii, pentru ca
si responsabilitatea, i efectele numirii in functie a
judecatorului sunt mai mari.

Un alt exemplu de incélcare a principiului egalitatii
la realizarea dreptului la munca reiese din art. 8
alin. (3) din Legea cu privire la avocaturd, nr. 1260-XV
din 19 iulie 2002, potrivit caruia sunt scutite de efectu-
area stagiului profesional si de examenul de calificare
persoanele care au cel putin 10 ani vechime in munca
in functia de judecator sau procuror dacd, in termen de
6 luni dupa demisia din functiile respective, au solicitat
eliberarea licentei pentru exercitarea profesiei de avocat.’
Insi, avocatii care au un stagiu mai mare de 10 ani si
doresc sa exercite profesia de judecator trebuie s sustind
examenul de calificare pentru aceasta functie.

Intr-o tard in care majoritatea populatiei este in
cautarea unui loc de munca bine platit discriminarea
poate crea obstacole pentru categorii intregi de
persoane vulnerabile. In conformitate cu instrumentele
internationale in domeniul drepturilor omului, sfera
muncii include nu numai ocupatia persoanei, dar si
accesul la angajare, la instruire profesionald, accesul
la anumite ocupatii, concedierea si conditiile de
munca'® etc. Prin urmare, nu este deloc surprinzator
faptul cé cel mai mare grad de protectie Impotriva
discriminarii trebuie sa existe in domeniul muncii.
Sexul, rasa, etnia, religia, disabilitatea si varsta sunt
criteriile relevante pentru participarea inegala pe piata
muncii si pentru nivelul de venit.

In Republica Moldova nu existi informatii cu privi-
re la situatia diverselor grupuri minoritare in domeniul
vietii economice si sociale si cu privire la efectele
discriminarii acestora, de aceea este dificil sa stabilim
care sunt cele mai des intalnite practici discriminatorii.
Astfel, consideram ca colectarea datelor si monitori-
zarea sistemului trebuie sa fie efectuate de institutii
specializate cu atributii in ce priveste prevenirea §i
eradicarea tuturor formelor de discriminare. La colec-
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tarea informatiilor trebuie sa fie respectat principiul
confidentialitatii.

Suntem de parere ca cel mai des sunt discriminati,
in procesul realizarii dreptului la munca, emigrantii,
imigrantii, refugiatii, beneficiarii de protectie umani-
tara, atat in tara noastra, cat si in strainatate. Analiza
structurii migratiei in Republica Moldova denota ca
fenomenul emigratiei are o amploare mult mai mare
decat cel al imigratiei. Astfel, in anul 2006 numarul
emigrantilor era de 6685 persoane.!" Conform date-
lor oficiale, 784 dintre acestea au plecat peste hotare
pentru angajarea la munca prin contract (475 barbati
si 309 femei).'2 In realitate, acest numar este de o mie
de ori mai mare si majoritatea celor ce au emigrat din
tara noastra sunt in cdutarea unui loc de munca, iar
cei care au gasit un loc de munca in strainatate de cele
mai multe ori lucreazd /a negru, sunt prost platiti si
discriminati.

Numarul total al imigrantilor in Republica Moldova
constituie 1968 de persoane: 1320 barbati si 648 femei,
care au venit din mai multe tari, dupa cum urmeaza:
Bulgaria — 75; China — 23; Iordania — 20; Israel — 72;
Kazahstan — 19; Palestina — 1; Romania — 171; Rusia —
182; SUA—112; Sudan — 5; Turcia—443; Ucraina—354;
altii — 448." Reprezentatii imigrantilor insista asupra
dificultatilor intdmpinate in cdutarea la gasirea unei
slujbe, chiar atunci cand persoana este inalt calificata,
din cauza nu doar a pietei de munca limitate, dar si a
faptului ca angajatorii refuza sa angajeze noncetateni,
in special daca provin din afara tarilor CSI. Cu toate
acestea, persoanele care au fost discriminate 1n dreptul
lor de acces la munca nu au dorit sa aduca aceste cazuri
inaintea justitiei. Unii noncetateni, in special cei veniti
din Africa sau Asia, sunt victime de profiling din partea
ofiterilor de politie, mai ales sub forma de verificari
repetate si abuzive de identitate, acompaniate uneori de
tentative de luare de mita. S-a raportat ca unii ofiteri de
politie care vin in contact cu africani si asiatici ii insulta
si chiar 1i maltrateaza. Din aceste considerente, unele
organisme internationale indeamna Republica Moldova
sd monitorizeze situatia privind eventualele cazuri de
discriminare rasiald din partea angajatorilor si a mem-
brilor populatiei majoritare, ca si din partea ofiterilor
de politie impotriva imigrantilor din tarile africane si
asiatice si, In caz de necesitate, sa ia toate masurile care
se impun pentru compensarea victimelor si pedepsirea
persoanelor vinovate de astfel de discriminari.'

Numarul refugiatilor si al beneficiarilor de protectie
umanitara, conform datelor de la 1 ianuarie 2007, este
de 161 (120 — barbati si 41 — femei). Din acestia, 78 au
solicitat azil ( 67 —barbati si 11 — femei).'* Majoritatea
refugiatilor si beneficiarilor de protectie umanitara nu
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sunt angajati in campul muncii. Multi se plang ca nu
se pot angaja din cauza necunoasterii limbii, necalifi-
carii, discrimindrii, iar unii au refuzat sa se angajeze
din cauza salariilor mici.

Consideram ca trebuie pedepsite persoanele, atat
fizice, cat si juridice, din toate sferele vietii (economi-
cd, sociala, administrativa, militara etc.), daca acestea
conditioneaza participarea la o activitate economica a
unei persoane ori alegerea sau exercitarea libera a unei
profesii de unul dintre criteriile: sex, rasa, nationalitate,
origine etnica, cetatenie, origine sociala, religie, con-
vingeri, educatie, limba, opinii, apartenenta politica,
starea sanatatii, varstd, orientare sexuala, stare civila,
stare materiald, boald cronicad necontagioasa, infectie cu
HIV/SIDA sau pe alte criterii sau semne individuale.
La fel, in momentul Tn care un post este anuntat vacant,
angajatorul nu are dreptul sa impuna cerinte referitoare
la criteriile mentionate, stabilite prin legislatia natio-
nald cu privire la non-discriminare sau prin tratatele
internationale la care Republica Moldova este parte,
cu exceptia cazurilor cand un astfel de tratament nu
constituie discriminare. Inainte de a incheia un contract
individual de munca, angajatorul nu are dreptul de a
cere de la candidat informatii cu privire la criteriile
enumerate mai sus, cu exceptia cazurilor specificate
de legislatia cu privire la non-discriminare.

Angajatorul nu are dreptul sa refuze angajarea
unui candidat pe motive de sarcind, maternitate sau
crestere a copiilor. Totodata, acesta nu are dreptul sa
refuze angajarea sau sd angajeze persoanele in conditii
mai putin favorabile pe baza criteriilor si exceptiilor
enumerate mai sus. Angajatorul este obligat sa asigure
egalitate in conditiile de munca fara deosebire dupa
criteriile specificate.

Angajatorul trebuie sa asigure o remunerare egala
pentru aceeasi prestare de servicii si lucru de valoare
egald; el este obligat sd prevada sanse egale tuturor
angajatilor fara nici o discriminare pe criteriile de sex,
rasd, nationalitate, origine etnicd, cetatenie, origine
sociald, religie, convingeri, educatie, limba, opinii,
apartenenta politica, starea sanatatii, varsta, orientare
sexuala, stare civild, stare materiald, boald cronica
necontagioasa, infectie HIV/SIDA sau alte criterii sau
semne individuale, stabilite prin legislatia nationald cu
privire la non-discriminare sau prin tratatele internati-
onale la care Republica Moldova este parte. El trebuie
sd asigure conditii egale pentru cresterea calificarii si
recalificérii profesionale a angajatilor, precum si pentru
dezvoltarea si promovarea profesionala 1n pozitie sau
grad prin aplicarea criteriilor de performante egale in
aprecierea activitatii acestora. Angajatorul este obligat
sd adapteze locul de munca la necesitatile persoanei cu
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disabilitati atunci cand o angajeaza sau cand dis-
abilitatea intervine dupa angajarea acesteia, cu exceptia
cazurilor cand cheltuielile pentru astfel de adaptari sunt
excesive §i ar cauza un obstacol serios pentru angajator.
Angajatorul este obligat, la momentul angajarii, sa
incurajeze persoanele care apartin unui anumit grup
etnic sau sexual, s aplice restrictii sau facilitari pentru
0 anumitd munca sau pozitie. Angajatorul este obligat
sd Incurajeze, in conditii egale, dezvoltarea vocationala
si participarea angajatilor si lucratorilor care apartin
unui anumit grup sau persoane care se identifica dupa
criteriile enuntate mai sus, stabilite prin legislatia na-
tionala cu privire la non-discriminare sau prin tratatele
internationale la care Republica Moldova este parte.
Angajatorul care a primit o plangere de la un angajat
al sau, care se considera victimd a unei hdrtuiri, inclusiv
a hartuirii sexuale, la locul de munca, trebuie sa des-
fasoare imediat o investigatie, sd ia masurile necesare
pentru a stopa hartuirea, precum si sd impuna sanctiuni
disciplinare in cazul hartuirii de citre un alt angajat. In
cooperare cu sindicatele, angajatorul trebuie sa intre-
prinda actiuni eficiente pentru prevenirea oricarei forme
de discriminare la locul de munca. in cazul in care
esueaza sa Indeplineasca obligatiile de mai sus, anga-
jatorul trebuie sd poarte raspundere, in conformitate cu
legislatia cu privire la non-discriminare, pentru actele
de discriminare savarsite la locul de munca de catre un
angajat al sdu. Angajatorul este obligat s aplice indici
egali pentru sanctiunile disciplinare, fara deosebire
pe criterii de: sex, rasa, nationalitate, origine etnica,
cetatenie, origine sociald, religie, convingeri, educatie,
limba, opinii, apartenentd politica, starea sanatatii,
varsta, orientare sexuald, stare civila, stare materiala,
boala cronicd necontagioasa, infectie HIV/SIDA sau
pe alte criterii sau semne individuale, stabilite prin
legislatia nationald cu privire la non-discriminare sau
prin tratatele internationale la care Republica Moldova
este parte. Angajatorul este obligat sa afiseze intr-un
loc accesibil pentru angajati textul legii cu privire la
non-discriminare, precum si clauzele din contractul
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individual si colectiv de munca ce au legatura cu pro-
tectia Impotriva discrimindrii. Angajatorul este obligat
sa elibereze informatii (referitoare la deciziile luate de
catre angajator), la cererea persoanei care sustine ca
drepturile acesteia au fost violate pe unul din criteriile
enumerate mai sus.
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