EXCLUDEREA DISCRIMINARII LA ANGAJARE A
PERSOANELOR CU DIZABILITATI

THE EXCLUSION OF DISCRIMINATION WHILE
EMPLOYING PERSONS WITH DISABILITIES

Gheorghe BOSII,
doctorand
Universitatea de Stat din Moldova

Abstract

The employment of the persons with disabilities represents an
up-to-date aspiration for society. This fact will allow the
fulfilment of the dreams of the disabled persons; will enhance
their implication and social utility as well as the creation of
premises for a decent life full of dignity. The real social inclusion
depends on the efforts made by the society in order to enable
equal chances to the persons with disabilities in the personal
affirmation.
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Conceptul de egalitate.

Demnitatea, drepturile si libertdtile fundamentale ale omului
sunt valori supreme, care potrivit art. 1 din Constitutia Republicii
Moldova sunt garantate si aparate. Pentru realizarea efectiva si
practica a drepturilor omului sunt necesare de intreprins masuri
practice din partea autoritatilor publice.

O preconditie pentru realizarea drepturilor omului, la fel unul
din principiile unei societati democratice o constituie principiul
egalitatii tuturor persoanelor in fata legii si a autoritatii publice.
Avem consfintit acest deziderat in art. 16 din Constitutia
Republicii Moldova in virtutea caruia ,,7Toficetatenii Republicii

353



Moldova sint egali in fata legii si a autoritatilor publice, fara
deosebire de rasa, nationalitate, origine etnica, limba, religie,
sex, opinie, apartenenta politica, avere sau de origine sociala”.

Notiunea de egalitate este esentiald pentru protectia
drepturilor, astfel incit in Declaratia Universala a Drepturilor
Omului are stabilitd in preambul ,recunoasterea demnitatii
inerente tuturor membrilor familiei umane si a drepturilor lor
egale si inalienabile constituie fundamentul libertatii, dreptatii si
pacii in lume.”

Notiunea dizabilitatii.

Persoanele cu dizabilitati reprezintd un grup al populatiei
numeros pentru care este importantd recunoasterea si realizarea
in practicd a drepturilor individuale — preconditie a respectarii
demnitatii personale. Numarul estimat al persoanelor cu
dizabilitatii in Republica Moldova este de 176,1 mii persoane,
inclusiv 10,6 mii copii cu virsta intre 0-17 ani. Persoanele cu
dizabilitati reprezintd 6,6 % din populatia totala a tarii cu
resedinta obisnuitd, copiii cu dizabilitati constituie 1,8 % din
numarul de copii cu resedintd obisnuitd din republica
Moldova.[1]

Conform dictionarului  explicativ. al limbii romane
dizabilitatea reprezinta stareca fizica, psihica sau mintala, care
limiteaza o persoana in deplasare, activitate, receptare; handicap.
— din engl. disability.[2]

In ceea ce priveste notiunea dizabilititii au existat mai multe
abordari pe parcursul evolutiei istorice. Dintre acestea vom aminti
de modelul medical, potrivit caruia problemele cu care se
confruntd persoanele cu dizabilitdti nu sunt altceva decit
consecinte directe ale deficientelor lor specifice fizice. [3 p.11]

Modelul social a dus la o schimbare de accente concetrind
atentia nu asupra limitdrilor fizice ale anumitor indivizi, dar
asupra modului In care mediul fizic si societatea impun serii de
constringeri anumitor grupuri sau categorii de persoane. In
consecintd, ajustarea care reprezinta obiectivul esential al
modelului individual devine o problema a societatii: in ce masura
aceasta este dispusd sd-si ajusteze asteptarile si pattern-urile de
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comportament pentru a indeparta obstacolele cu care se confrunta
persoanele cu deficiente. [4p. 351]

Cadrul normativ national defineste persoana cu dizabilitati —
persoana cu deficiente fizice, mintale, intelectuale sau senzoriale,
deficiente care, in interactiune cu diverse bariere/obstacole, pot
ingradi participarea ei deplind si eficientd la viata societatii in
conditii de egalitate cu celelalte persoane. [5] La rindul sau
Conventia ONU privind drepturile persoanelor cu dizabilitdti
defineste persoanele cu dizabilitdti: ,,persoanele care au deficiente
fizice, mentale, intelectuale sau senzoriale, de lunga durata care,
in interactiune cu diverse obstacole pot ingradi participarea lor
deplina si efectivd la viata sociala, conditii de egalitate cu
ceilalti.” [6]

Pornind de la notiunea dizabilitatii stabilitd in actele
internationale in primul rind, stabilim o schimbare conceptuald
noud in ceea ce tine de realizarea drepturilor fundamentale ale
persoanelor cu dizabilitati. Desi este dificil de perceput,
dizabilitatea reprezintd o interactiune defectuoasd a persoanelor
care au o deficienta de ordin fizic, senzorial sau mintal etc, care
in interactiune cu barierele fizice sau de atitudine din societate nu
permite sd se bucure de aceleasi drepturi sociale ca si ceilalti
membri ai societatii.

Asigurarea dreptului la muncad pentru persoanele cu
dizabilitati.

Reiesind din reglementarile internationale si nationale ce
reglementeaza statutul persoanelor cu dizabilitati vom vedea ca
CDPD recunoaste pentru persoanele cu dizabilitati aceleasi
drepturi si libertati ca pentru ceilalti membri ai societdtii iar
discriminarea in temeiul dizabilitatii este o incdlcare a demnitatii
si valorilor inerente ale omului. Pornind de la acest deziderat
Conventia stabileste premise reale si instrumente practice pentru
protejarea si recunoasterea drepturilor persoanelor cu dizabilitati
pentru a contribui semnificativ la redresarea dezavantajului social
profund al acestora, pentru a promova participarea in domeniile
civil, politic, economic pentru a reduce sdridcia in care se afla
persoanele cu dizabilitati [7]. Inegalitatile existente si
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multitudinea de bariere cu care se confruntd persoanele cu
dizabilitatiau determinat aparitia notiunilor de discriminare si
combaterea acestui fenomen. Persoanele cu dizabilitdti reprezinta
grupul populatiei, care in mod frecvent se confrunta cu probleme
de inegalitate in diverse domenii. Una din cele mai intilnite
sferele vietii sociale. Potrivit sondajului sociologic Perceptiile
populatiei din Republica Moldova privind fenomenul
discrimindrii, persoanele cu dizabilitdti sunt cel mai frecvent
discriminate 1n procesul de angajare in cimpul muncii, la locul de
munca si in institutiile medicale [8p. 43].

Pentru a exclude fenomenul discriminarii angajarii in munca
a persoanelor cu dizabilitati urmeaza sa intelegem mecanismele
normative si institutionale menite de a asigura egalitatea si
obtinerea unui loc de muncad pentru persoanele cu dizabilitati.
Principalele instrumente normative care asigurd asigurarea
dreptului la muncd pentru persoanele cu dizabilitdti sunt
Conventia ONU privind drepturile persoanelor cu dizabilitati si
Legea nr. 60 din 30.03.2012 privind incluziunea sociala a
persoanelor cu dizabilitati.

Astfel potrivit art. 27 din Conventie dreptul persoanelor cu
dizabilitati la munca este recunoscut in conditii de egalitate cu
ceilalti, acest fapt incluzand dreptul la oportunitatea de a-si
castiga existenta prin exercitarea unei activitafi liber alese sau
acceptate pe piata muncii, i un mediu de lucru care este deschis,
incluziv si accesibil pentru persoanele cu dizabilitati. Realizarea
dreptului la munca, cuprinde urmatoarele actiuni care trebuie sa
le Intreprinda institutiile publice:

(a) Interzicerea discrimindrii pe criteriu de dizabilitate
referitoare la toate aspectele si formele de angajare, inclusiv la
conditiile de recrutare, angajare s$i menfinere In munca, la
progresul in cariera si conditii sdndtoase si sigure de munca;

(b) Protejarea drepturilor persoanelor cu dizabilitati, 1n
conditii de egalitate cu ceilalti, la conditii corecte si favorabile de
muncd, inclusiv al oportunitatilor egale §i remunerare egala

356



pentru muncd egald, conditii de munca sdndtoase si sigure,
inclusiv protectie impotriva hartuirii si solutionarea plingerilor;

(c) Asigurarea ca persoanele cu dizabilitati sunt capabile sa-si
exercite dreptul la munca si drepturile sindicale in conditii de
egalitate cu ceilalti;

(d) Accesul efectiv la programele generale de orientare
tehnicd i vocationald, la servicii de plasament si formare
profesionald continua;

(e) Promovarea oportunitati de angajare si de progres in
carierd pentru persoanele cu dizabilitati, pe piata muncii si
asistentd in cdutarea, obtinerea si mentinerea si revenirea la locul
de munca.

(g) Angajarea persoanelor cu dizabilitati in sectorul public;

(h) Promovarea angajarii persoanelor cu dizabilitafi n
sectorul privat prin politici §1 masuri corespunzatoare, care sa
includa programe de actiune pozitive, stimulente si alte masuri;

(1) Asigurarea oferirii unor adaptari rezonabile persoanelor cu
dizabilitati, la locul de munca;

(k) Promovarea reabilitarii avocationale si profesionale,
menginerea locului de munca si programe de reintegrare
profesionala pentru persoanele cu dizabilitati [9].

In contextul implementirii Conventiei, Legea nr. 60 privind
incluziunea sociala a persoanelor cu dizabilitdti reglementeaza
angajarea la munca a persoanelor cu dizabilitati in citeva
modalitati:

a) la Intreprinderi, institutii $i organizatii in conditii obisnuite;

b) la domiciliu;

c) la Intreprinderi specializate.

Prima modalitate presupune faptul ca persoanele cu
dizabilititi vor lucra in conditii egale cu ceilalti salariati. In cazul
in care va fi necesar, unitatea respectivd trebuie sa asigure
adaptarea rezonabild a locului de munca [10p. 42].

A doua modalitate ce tine de munca la domiciliu presupune
stabilirea tuturor conditiilor ce tin de munca prestata, specificul
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acesteia, clauzele ce tin de modalitatea de livrare a materiilor
prime, productiei sau serviciilor efectuate, conditiile ce tin de
securitatea si sandtatea in muncd in conditiile respectarii
prevederilor Codului Muncii. Munca la domiciliu este o
alternativa buna, insa aceasta limiteaza socializareca téte-a-téte a
salariatului cu colegii de munca, ceea ce impiedica, intr-o anumita
masurd, implicarea efectiva in comunitate [11p. 42].

Angajarea in Intreprinderile specializate ale asociatiilor
persoanelor cu dizabilitati reprezintd o forma de incadrare in
cimpul muncii care nu corespunde unor practici incluzive, ci mai
mult promoveazd segregatiunea. Acest fapt vine in contextul in
care Iintreprinderile date angajeazd in special persoane cu
dizabilitati.

Pentru a asigura integrarea in cimpul muncii a persoanelor cu
dizabilitati, angajatorii intreprind urmatoarele masuri specifice:

a) adaptarea rezonabila la locul de munca;

b) proiectarea si adaptarea locurilor de munca astfel incit
acestea sa devina accesibile persoanelor cu dizabilitafi;

c¢) furnizarea de noi tehnologii si dispozitive de asistenta, de
instrumente si echipamente care sa permitd persoanelor cu
dizabilitati obtinerea si mentinerea locului de munca;

d) furnizarea de instruiri i a sprijinului adecvat pentru aceste
persoane [12].

Toate aceste masuri urmeaza sa faciliteze angajarea in munca
a persoanelor cu dizabilitati si sd ofere stabilitate si siguranta a
locului de munca ocupat.

Responsabila de gasirea unui loc de munca pentru persoanele
cu dizabilitati este Agentia nationald de Ocupare a Fortei de
Munca.

De asemenea legislatia nationald a Republicii Moldova
prevede un sir de garantii pozitive necesare angajdrii in munca a
persoanelor cu dizabilitati si mentinerii locului de munca obtinut.

Codul Muncii prevede urmatoarele garantii ce tin de munca
persoanelor cu dizabilitati:
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a. Interzicerea aplicarii perioadei de proba la incheierea
contractului de munca cu persoane cu dizabilitati (art. 62 lit. f)
Codul Muncii);

b. Suspendarea contractului individual de munca in legatura
cu stabilirea pe termen determinat a gradului de dizabilitate ca
urmare a unui accident de munca sau a unei boli profesionale (art.
76 lit. m) Codul Muncii);

c. Durata redusa a timpului de munca pentru persoanele cu
dizabilitati severe si accentuate (daca acestia nu beneficiazd de
inlesniri mai mari) se stabileste o durata redusd a timpului de
muncad de 30 de ore pe saptamina, fara diminuarea drepturilor
salariale (art. 96 alin. (4) Codul Muncii);

d. Pentru persoanele cu dizabilitati severe angajate in munca,
in cazul in care acestea nu beneficiaza de facilitafi mai mari, se
stabileste un concediu anual cu o duratd de 40 de zile
calendaristice, iar pentru persoanele cu dizabilitdti accentuate —
un concediu anual cu o durata de 32 de zile calendaristice (art. 39
din Legea nr. 60 privind incluziunea sociald a persoanelor cu
dizabilitati).

Masurile pozitive prevazute de legislatie vin sd egaleze
sansele de angajare si de mentinere a unui loc de munca pentru
persoanele cu dizabilitdti - masuri necesare accelerarii si obtinerii
egalitatii de facto a persoanelor cu dizabilitati. In acest context,
art. 5 din Conventia ONU privind drepturile persoanelor cu
dizabilitati mentioneaza cd nu constituie discriminare masurile
respective.

Combaterea discrimindrii in procesul de angajare a
persoanelor cu dizabilitati

In contextul elimindrii practicilor negative de angajare in
cimpul muncii a persoanelor cu dizabilitdti, a existentei diferitor

R

.....

direct persoanele cu dizabilitati si folosind cadrul drepturilor
omului. Mesajul de baza este acela cd persoanele cu dizabilitati
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nu ar trebui privite ca ,,obiecte” de administrat, ci ,,subiecti” ce
meritd respect egal si respectarea drepturilor omului.
Instrumentele legale interzic orice tip de discriminare, inclusiv in
ceea ce tine de angajarea in cimpul muncii a persoanelor cu
dizabilitati. Discriminare pe criteriu de dizabilitate” potrivit art. 2
din Conventie inseamna orice deosebire, excludere sau restrictie
facutd pe criteriu de dizabilitate, care are ca scop sau efect
diminuarea sau anularea recunoasterii sau exercitdrii, in egald
masura ceilalti a drepturilor omului silibertatilor fundamentale in
domeniul politic, economic, social, cultural, civil sau oricare alt
domeniu. Termenul include toate formele de discriminare,
inclusiv refuzul acomodarii rezonabile.

“Acomodarea rezonabild” reprezinta modificarea sau
ajustarea necesard i corespunzatoare, fara a impune o povara
exageratd, atunci cand acestea sunt necesare pentru a garanta
persoanelor cu dizabilitati, beneficierea si exercitarea drepturilor
si libertatilor fundamentale ale omului in egald masura cu ceilalgi.
In contextul acomodarii rezonabile a unui loc de munci se va tine
cont de necesitdtile individuale a unui angajat cu dizabilitati,
tinind cont si de necesitatea respectarii normelor de securitate si
sanatate in munca. Astfel in dependenta de tipul de dizabilitate
vor fi intreprinse de angajatori masuri de acomodare a posturilor
de munca cum ar fi amenajarea unor rampe de acces spre locul de
muncd, cdi de acces accesibile, asigurarea unei iluminari
suplimentare sau a unor aparate de marit — lupe, ochelari speciali,
sau asigurarea unor programe informationale care ar facilita
activitatea, si nu in ultimul rind amenajarea unor puncte sanitare
accesibile persoanelor cu dizabilitati.

Printre masurile de combatere a inegalitdtilor de sanse la
angajare in munca a persoanelor cu dizabilitati avem obligatia
impusa de art. 34 alin. (4) din Legea privind incluziunea sociala
a persoanelor cu dizabilitati, conform céreia ,angajatorii,
indiferent de forma de organizare juridica, care conform schemei
de incadrare a personalului au 20 de angajati $i mai mult, creeaza
sau rezerveaza locuri de munca §i angajeazd in munca persoane
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cu dizabilitati intr-un procent de cel putin 5 la sutd din numarul
total de salariati.

Totodatd, angajatorii sunt obligati sd asigure evidenta
cererilor ale persoanelor cu dizabilitati care s-au adresat pentru a
fi angajate in munca intr-un registru separat de strictd evidenta,
care va contine inscrisuri privind deciziile de angajare sau refuz,
cauzele refuzului, contestatiile.

Desi avem instituita cota obligatorie de instituire a locurilor
de munca pentru angajatorii cu un numar de salariati mai mare de
angajati in realitate reglementarea respectivd nu este respectata
nici de institutiile sectorului public. Astfel conform Studiului
,»Respectarea cotei obligatorii de angajare a persoanelor cu
dizabilitati de catre autoritatile administratiei publice centrale”,
efectuat in anul 2019 de Asociatia Obsteasca Centrul pentru
Drepturile Persoanelor cu Dizabilitati, din cele 24 autoritati
subordonate direct Guvernului Republicii Moldova cota de 5 %
este respectatd doar de Ministerul Sanatétii, Muncii si Protectiei
Sociale si de Casa Nationala de Asigurari Sociale. Astfel, in
medie, cota de angajare a persoanelor cu dizabilitdti in institutiile
administratiei publice centrale in prezent constituie 2,48 %.
Angajatorii nu respectd obligatia de a informa AOFM despre
locurile de munca create sau rezervate pentru persoanele cu
dizabilitati. Pand in prezent, nici o institutie a administratiei
publice centrale nu a fost sanctionatd pentru nerespectarea
prevederilor art.34 al Legii privind incluziunea sociala a
persoanelor cu dizabilitati. . [13]

Obligatiile pozitive inerente angajatorilor ramin a fi un ideal,
dat fiind ca nu existd o deschidere a mediului de afaceri, ori a
sectorului public de a angaja persoane cu dizabilitati. De
asemenea nu existd un mecanism de control si de sanctionare in
ceea ce priveste nerespectarea cotei obligatorii de angajare a
persoanelor cu dizabilitati.

In sensul promovarii angajarii persoanelor cu dizabilitati sunt
de apreciat masurile de incurajare a angajatorilor care vor crea
locuri de munca pentru persoane cu dizabilitdti, prevazute in
Legea nr. 105 din 14 iunie 2018 cu privire la promovarea ocuparii
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fortei de munca si asigurarea de somaj. Astfel sunt prevazute doua
masuri stimulatorii ce vor Incuraja angajatorii sd angajeze
persoane cu dizabilitati:

1. Achitarea a 30% din salariul mediu lunar pe
economie pentru anul precedent, pe un termen de 6 luni, pentru
fiecare somer persoana cu dizabilitati angajat — art. 36 alin. (2)
din Legea nr. 105 din 14 iunie 2018;

2. Compensarea a 50% din costurile necesare crearii
sau adaptarii locului de munca, suportate de catre angajator, iar
mdrimea subventiei nu poate depdsi cuantumul a 10 salarii medii
lunare pe economie pentru anul precedent pentru fiecare loc de
muncad creat sau adaptat.

Subventiile pentru crearea sau adaptarea locurilor de munca
pentru persoanele cu dizabilitdti se acordd angajatorilor care
creeaza locuri de munca sau adapteaza locurile de munca
existente si care angajeazd in bazd de contract individual de
muncd, pe o perioadd nedeterminata, somerii cu dizabilitati.
Angajatorul este obligat sd pastreze locul de munca creat sau
adaptat cel putin 36 de luni. Efectul acestor subventii inca nu este
studiat, desi este Tmbucurdtoare posibilitatea persoanelor cu
dizabilitati de a fi luate la evidentd ca someri.

Discriminarea persoanelor cu dizabilitdti in procesul de
angajare poate fi invocatd in eventualele adresari la Curtea
Europeand pentru Apararea Drepturilor Omului. Desi, Conventia
europeand de apdrarea a drepturilor omului nu obliga statele sa
asigure exercitarea efectivd a dreptului la munca, Curtea este
imputernicitd sa examineze cauze care implicd concedieri
abuzive, accesul la munca etc, fiind invocate de obicei. Un astfel
de caz a implicat discriminarea unei persoane infectate cu virusul
HIV, care a fost concediatd pe motiv de maladie, fiind constatata
incdlcarea de catre statul elen a art. 14 (interzicerea discriminarii)
coroborat cu articolul 8 (dreptul la viata privata).[14 ]

Piata muncii din Republica Moldova se confruntd la moment
cu un deficit acut de lucratori, dat fiind fenomenul de migratie
negativ existent. Acest fapt implica cautarea resurselor necesare
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de forta de munca intr-un bazin care era ignorat anterior de mediul
de afaceri si anume in rindul persoanelor cu dizabilitati.

Discriminarea persoanelor cu dizabilitati la angajare in cimpul
muncii se poate manifesta sub forma refuzului general de
angajare, plasarea unor anunturi de angajare discriminatorii,
sarcini de muncd incompatibile cu obligatiile functiei detinute,
hartuire, salarii mai mici decit a altor salariati, refuzul de
acomodare rezonabili a locului de muncd etc. In cazul unui
tratament discriminatoriu persoanele cu dizabilitdti se pot adresa
in instantele de judecatd sau la Consiliul pentru prevenirea si
eliminarea discriminarii si asigurarea egalititii. In general
persoanele cu dizabilitdti cel mai frecvent ar putea invoca
discriminarea in cazul refuzului acomodarii rezonabile a locului
de munca. Cerinta care impune angajatorii sa ia masuri necesare
care ar permite persoanelor cu dizabilitdti sa participe, sa aiba
acces si sa fie promovata la locul de munca, fard a impune eforturi
disproportionate din partea angajatorilor. Fara astfel de masuri
care ar raspunde nevoilor lor personale, persoanele cu dizabilitati
ar putea fi dezavantajate In asemenea masura, incit n-ar putea fi
angajate [15 p. 53].

Concluzii.

Persoanele cu dizabilitdti reprezinta o resursa importantd de
forta de muncd, capabila de a indeplini diverse activitati.
Autoritatile publice urmeaza sa implementeze In practica
cerintele legale privind asigurarea egalitatii In ceea ce priveste
angajarea si combaterea fenomenului discrimindrii in cimpul
muncii. Pentru realizarea reala a politicilor incluzive in domeniul
ocuparii in cimpul muncii a persoanelor cu dizabilitati se cer
urmatoarele masuri:

1. Realizarea eficienta a masurilor de subventionare a
activitatilor de angajare a persoanelor cu dizabilititi in
intreprinderi, institutii, organizatii, inclusiv in institutiile publice;
2. Intensificarea activitdtii organelor de control in ceea ce
priveste respectarea normelor legale privind drepturile
persoanelor cu dizabilitati iIn domeniul angajarii, precum si
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intreprinderii de masuri privind acomodarea rezonabila a
conditiilor de munca;

3. Sustinerea masurilor de adaptare rezonabila a locurilor de
munca, reiesind din necesitatile individuale a le fiecarei persoane
cu dizabilitati;

4. Imbunititirea climatului existent in domeniul instruirii
persoanelor cu dizabilitati, fiind realizata efectiv incluziunea
educationala;

5. Scoaterea in evidentd a abilitatilor persoanelor cu
dizabilitati, in consecintd fiind pus accent pe incluziunea reald in
cimpul muncii a persoanelor cu dizabilitati, fiind evitata
segregarea acestora in intreprinderi specializate sau domenii
distincte de activitate.
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