NORME SPECIALE PRIVIND PROTECTIA DREPTULUI
LA MUNCA AL PERSOANELOR CU DIZABILITATI

Tatiana MACOVEI
Legea Republicii Moldova privind incluziunea sociald a persoa-
nelor cu dizabilitati defineste ,,persoana cu dizabilitati” drept acea

persoana cu deficiente fizice, mintale, intelectuale sau senzoriale,
deficiente care, in interactiune cu diverse bariere/obstacole, pot
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ingradi participarea ei deplina si eficienta la viata societatii in conditii
de egalitate cu celelalte persoane [1]. Aceasta definitie este conforma
celei reglementate in Conventia ONU privind drepturile persoanelor
cu dizabilitati.

Codul muncii [2] al Republicii Moldova, de asemenea, contine
prevederi speciale ce tin de exercitarea dreptului la munca de citre
persoanele cu dizabilititi. In continuare, vom enunta cele mai
importante garantii ce tin de munca persoanelor cu dizabilititi
enuntate in Codul muncii:

— art. 62 lit. f) prevede interzicerea aplicarii perioadei de proba
pentru invalizi;

— art.76 lit. m) prevede drept temei de suspendare a contractului
individual de munca in circumstante ce nu depind de vointa partilor
stabilire pe termen determinat a gradului de dizabilitate ca urmare a
unui accident de munca sau a unei boli profesionale;

— art. 85 alin.(2) da dreptul salariatului de a demisiona cu termen
de preaviz mai mic de 14 zile calendaristice in caz de demisie pe
motiv de stabilire a gradului de dizabilitate;

— art. 96 alin.(4) instituie durata redusa a timpului de munca
pentru persoanele cu dizabilitati severe si accentuate (daca acestia nu
beneficiazd de inlesniri mai mari) se stabileste o duratd redusd a
timpului de muncd de 30 de ore pe sdptdmand, fard diminuarea
drepturilor salariale si a altor drepturi prevazute de legislatia in
vigoare, iar potrivit art. 100 alin.(4) pentru persoanele cu dizabilitati,
durata zilnica a timpului de munca se stabileste conform certificatului
medical, in limitele duratei zilnice normale a timpului de munca;

— atragerea la munca de noapte (art.103), munca suplimentara
(art.105), munca in zilele de repaus (art.110), munca in zilele de
sarbatoare nelucrdtoare (art.111) etc. a persoanelor cu dizabilitati
severe si accentuate se admite doar cu acordul acestora;

Legea privind incluziunea sociald a persoanelor cu dizabilitati
(art.39) prevede ca pentru persoanele cu dizabilititi severe angajate in
muncd, in cazul in care acestea nu beneficiazd de facilititi mai mari,
se stabileste un concediu anual cu o durata de 40 de zile calendaristice,
iar pentru persoanele cu dizabilititi accentuate — un concediu anual cu
o duratd de 32 de zile calendaristice. Se interzice discriminarea pe
criterii de dizabilitate referitor la toate aspectele si formele de
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incadrare 1n muncd, inclusiv la conditiile de recrutare, plasare,
angajare si desfagurare a activitatii de munca, la avansarea in cariera,
la conditiile de sandtate si securitate la locul de munca.

Un mecanism important de garantare a exercitarii dreptului la
munca il constituie adaptarea rezonabild a locului de munca.

Potrivit art.2 al Conventiei ONU privind drepturile persoanelor du
dizabilitati [3] ,,Acomodare rezonabila” este modificarea sau
ajustarea necesara $i corespunzatoare, fara a impune o povara exa-
geratd, atunci cind acestea sunt necesare pentru a garanta,
persoanelor cu dizabilitati, beneficierea de drepturile si libertatile
fundamentale ale omului si exercitarea acestora, in egala masura cu
alti cetateni. lar ,,designul Universal” este design-ul produselor,
mediilor, programelor si serviciilor pentru a fi utilizate de catre toti
cetatenii, In cea mai mare masurd posibild, fara a fi necesara
readaptarea sau design-ul specializat.

In concret adaptarea rezonabila in vederea exercitarii dreptului la
muncd de cdtre persoanele cu dizabilitati presupune: adaptarea
locurilor sau posturilor de munca, de exemplu semnalizari vizuale de
avertizare; modificarea instructiunilor sau a manualelor de referinta,
de exemplu instructiuni vizuale sau cu imagini; asigurarea
iluminatului corespunzator (pentru a citi cu usurintd miscarea buze-
lor); asigurarea tuturor informatiilor despre securitate si sandtate in
formate accesibile; distribuirea unor sarcini ale persoanelor cu
dizabilitati catre alte persoane, de exemplu cele de conducere a unui
vehicul; informarea si instruirea speciald a responsabililor si a
personalului pentru a ajuta lucratorii cu dizabilitati.

Instruirea este necesard pentru cei care au sarcina de evacuare a
lucratorilor cu dizabilitdti In caz de urgentd, inclusiv de utilizare a
echipamentelor speciale de evacuare; asigurarea de semnalizare
luminoasd pentru alarmd in caz de incendiu sau alte dispozitive de
avertizare vizuale sau cu vibratii pentru a suplimenta alarmele auditive
(instalate in toate zonele, inclusiv in toalete); telefoane speciale pentru
persoanele cu deficiente auditive; lampe si ascensoare pentru
persoanele ce se deplaseaza cu ajutorul scaunelor rulante, manere la
usi adaptate special etc. in 2006, in cauza Sonia Chacon Navas vs
Eures Colectividades SA [4], Curtea Europeand de Justitie face
diferentierea dintre conceptul ,,dizabilitate” si cel de ,boald” si a
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subliniat ca conceptul de ,,dizabilitate” trebuie inteles ca fiind ,,0
limitare care rezulta din deficiente fizice, mentale sau psihologice si
care Tmpiedicd participarea persoanei in viata profesionald”. Iar in
anul 2013, Curtea de Justitie a Uniunii Europene trece la o abordare
sociomedicala a dizabilitatii, aratand ca notiunea ,,handicap”, In sensul
Directivei 2000/78, trebuie Inteleasd ca referindu-se la o limitare care
rezultd 1n special din afectiuni fizice, mentale sau psihice pe termen
lung, a caror interactiune cu diferite bariere poate impiedica
participarea deplind si efectivd a persoanei in cauzd la viata
profesionala in conditii de egalitate cu ceilalti lucratori.”

Astfel, in anul 2014, examinidnd cauza Kaltoft [5] Curtea
analizeaza principiul general al nediscriminarii pe motive de
dizabilitate in contextul unei concedieri, care din perspectiva
lucratorului se datora obezitatii sale. Cum instanta nationala solicitase,
prin cererea de decizie preliminard, Curtii sd se pronunte in legatura
cu posibilitatea de a aplica prevederile Acquis-ului comunitar
referitoare la interzicerea discrimindrii pe criteriul dizabilitate si in
cazul discrimindrii pe motive de obezitate sdvarsita in relatiile de
muncd, Curtea a aratat ca desi ,,obezitatea ca atare nu poate fi
consideratd un motiv care sa se adauge celor in temeiul carora
Directiva 2000/78 interzice orice discriminare”, totusi notiunea
»dizablitate” mentionata trebuie interpretata ca referindu-se nu numai
la imposibilitatea de a desfasura o activitate profesionala, ci si la
ingreunarea exercitarii unei astfel de activitati.

O altd interpretare ar fi incompatibild cu obiectivul acestei
directive, care vizeaza in special ca o persoand cu handicap sa poata
avea acces la un loc de munca sau sa exercite o activitate legata de
acesta”. CJUE conchide astfel ca ,,in ipoteza in care, In anumite
circumstante, starea de obezitate a lucratorului in cauza determind o
limitare, care rezultd in special din afectiuni fizice, mentale sau
psihice, care, in interactiune cu diferite bariere, poate Tmpiedica
participarea deplina si efectiva a acestei persoane la viata profesionala
in conditii de egalitate cu ceilalti lucratori, si daca aceasta limitare este
de lungd duratd, o astfel de stare poate intra in sfera notiunii
,handicap” in sensul Directivei 2000/78” [6].

Astfel conchidem ca la nivel legislativ dreptul la munca al
persoanelor cu dizabilitati este garantat.
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Insd, cu toate acestea, persoanele cu dizabilitati, sunt angajate intr-

un numar destul de redus, ceea ce impune ca statul sa implementeze
masuri concrete in vederea sporirii angajarii In campul muncii a
persoanelor cu dizabilitati.
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