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SUMMARY

The article presents an extensive research of the legal status of the employee as a
subject of labor law. In this context, we refer to the national legislation, the legislation
of other countries, the legal doctrine and the European legal practice. The notion of em-
ployee is commented and the interference between civil capacity and work capacity, the
common sides and delimitations are highlighted. Other authors’ opinions are exposed
vis-a-vis the discussed topic. The legal effects, which arise as consequence of recogniti-
on of limited or reduced legal capacities, are touched upon.
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Conform legislatiei in vigoare, prin notiunea de salariat se subintelege o per-
soana fizica (barbat sau femeie) care presteaza o munca conform unei anumite
specialitati, calificdri sau intr-o anumita functie, in schimbul unui salariu, in baza
contractului individual de munca (art. 1 din CM al RM). Asadar, calitatea de salariat
poate fi atribuita unei persoane in baza unor trasaturi specifice raportului juridic
de munci, in forma sa tipicd (intemeiatd pe contractul individual de muncd). in
conditiile de aplicare a unor noi forme de organizare a muncii, de aparitie a unor
raporturi de munca de nivel transnational, precum si a unor raporturi de munca de
natura ,deghizatd”, apare necesitatea de a formula o alta definitie legala a notiunii
de salariat, care ar lua in considerare si cazurile privind raporturile atipice de munca.
Pot fi preluate, in acest sens, unele constructii juridice, statornicite in practica judi-
ciara a Uniunii Europene.

Tn ciuda multitudinii de legislatie comunitara secundard, sensul termenului ,lu-
crator” a fost reliefat de Curtea Europeana de Justitie. Astfel, termenul ,lucrdtor” cu-
prinde persoanele angajate in tara gazda, cele care se afla in cautarea unui loc de
munca, somerii apti de munca si care, anterior, au fost angajati (cazul Hoekstra, nr.
75/63), persoanele incapabile de munca din cauza bolii sau accidentarii suferite in
timpul angajarii in tara gazda, persoanele care au atins varsta normald de pensiona-
re in timpul desfasurarii activitatii in tara gazda [1]. S-a acordat, asadar, o semnifi-
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catie mai largd notiunii de lucrator. Totodata, observam ca urmeaza a fi recunoscuta
ca lucrator, in intelesul dreptului comunitar, acea persoana care presteaza doar o
activitate ocazionala sau cu timp de munca partial. Este suficient ca activitatea sa fie
efectiva, sa nu fie pur si simplu una benevola (cazul Levin nr. 53/81)[2].

Asadar, Curtea Europeana de Justitie a statuat (la solutionarea cazului Levin) ca
lucratorii cu norma partiala intra sub incidenta prevederilor Tratatului privind libera
circulatie si ca este lipsit de importanta daca lucratorii aleg sa-si completeze venitul
din alte surse private.

In cazul Lawrie-Blum nr. 66/85, referindu-se la chestiunea daca un profesor sta-
giar ar putea fi considerat ,lucrator” in sensul prevederilor Tratatului privind libera
circulatie, Curtea Europeana de Justitie a oferit o definitie, alcatuita din trei parti:
+Aceasta notiune trebuie definita in conformitate cu criterii obiective, care disting
relatia de munca prin referire la drepturile si indatoririle persoanelor vizate. Trasa-
tura esentiala a unei relatii de munca, insa, este aceea ca pentru o anumita perioa-
da de timp, o persoana presteaza o activitate pentru si sub conducerea unei alte
persoane, in schimbul careia primeste o remuneratie”[3]. Din aceste considerente,
Curtea Europeana de Justitie a decis cd un profesor stagiar poate fi considerat ca
fiind lucrator, intrucat, pe durata serviciilor pregatitoare, au fost indeplinite acele
trei conditii enuntate mai sus, si anume: persoana in cauza a indeplinit servicii cu va-
loare economica, sub conducerea scolii respective si a primit o anumita remuneratie
in schimb.

Pentru recunoasterea statutului de lucrator, munca prestata trebuie sa indepli-
neasca sau sa derive dintr-un scop economic (cazul Bettray nr. 344/87). In plus, ori-
ce persoana care indeplineste activitati de serviciu reale si efective, cu excluderea
activitatilor atat de neinsemnate incat ar putea fi considerate ca fiind marginale si
accesorii, este tratata ca lucrator (cazul Meeusen nr. 337/97). Preluand numeroase-
le interpretari jurisprudentiale, Directiva Consiliului 2004/38/CE ,Privind dreptul la
libera circulatie si sedere pe teritoriul statelor membre pentru cetatenii Uniunii si
membrii familiilor acestora” prevede, in art. 7 alin. (3), cd un cetatean al Uniunii, care
nu mai desfasoara o activitate salariata sau o activitate independents, isi mentine
statutul de lucrator salariat sau al unui accident; b) este inregistrat in modul co-
respunzator ca fiind in somaj involuntar dupa ce a fost angajat pe o perioada de
peste un an si s-a inregistrat ca persoana care cauta de lucru la serviciul competent
de ocupare a fortei de munca; c) este inregistrat in modul corespunzator ca fiind
in somaj involuntar dupa ce a indeplinit un contract de munca pe termen limitat,
cu durata de sub un an, sau dupa ce a devenit somer in mod involuntar in timpul
primelor doudsprezece luni si s-a inregistrat ca persoana care cauta de lucru la ser-
viciul competent de ocupare a fortei de munca. In acest caz, statutul de lucrator se
mentine pentru o perioada de cel putin sase luni; d) incepe un stagiu de formare
profesionald. Cu exceptia cazului in care se afla in somaj involuntar, mentinerea sta-
tutului de lucrator presupune ca pregatirea sa aiba legdtura cu activitatea profesio-
nala anterioara.

Din caracterul intuitu personae al contractului individual de munca rezulta le-
gatura indisolubila dintre capacitatea de folosinta si cea de exercitiu ale persoanei
care urmeaza sa se incadreze in munca. Munca, prin definitie, este personala si, deci,
nu poate fi efectuata prin intermediul altuia. Sub acest aspect, ,capacitatea juridica,
in ceea ce priveste raportul juridic de munca, poate fi considerata drept unica”[4].

Asadar, spre deosebire de capacitatea civila in a cdrei structura se regasesc doua
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elemente - capacitatea de folosinta si capacitatea de exercitiu, in cazul capacitatii
juridice de munca urmeaza a fi evidentiat caracterul unitar (inseparabil) al acesteia.
Este limpede faptul ca nici o norma juridica a dreptului muncii nu creeaza vreun
temei suficient pentru o autonomie (chiar si relativd) a elementelor componente ale
capacitatii juridice de munca - a capacitatii de folosinta si a celei de exercitiu.

O alta viziune a avut autorul rus B. K. Beghicev (b. K. bernues), care, in lucrarea
sa [5], consacrata cercetarii problematicii privind capacitatea juridica de munca, a
pledat pentru distingerea capacitatii de exercitiu. O astfel de distingere, in opinia
autorului, poate fi operata in cazul unor categorii de drepturi a caror exercitare nu
necesita participarea personala a salariatului si care, asadar, pot fi realizate printr-un
reprezentant, cum ar fi: dreptul de a primi salariul, dreptul de a compensa prejudi-
ciul cauzat vietii si sanatatii salariatilor s. a.

O astfel de viziune a fost supusa unor critici serioase in doctrina rusa. Asadar, au-
torul rus L.I. Ghintburg (J1. . TMHUGYpPr) a mentionat ca exemplele invocate mai
sus sunt preluate din dreptul civil si dreptul procesual civil, si nu din dreptul muncii.
,Este admisa achitarea salariului prin intermediul reprezentantului (in temeiul pro-
curii) sau naintarea, prin intermediul reprezentantului, a actiunii civile in instanta
de judecata cu privire la incasarea salariului. Dar, in acest caz, apare un raport juridic
de o alta natura decat cea care vizeaza aparitia dreptului la salariu, care se obtine in
urma prestarii muncii in mod personal” [6].

In doctrina contemporana, autorul rus M.V. Lebedev (M. B. Jlebeges) a
impadrtasit punctul de vedere al lui L. I. Ghintburg. Mai mult, M.V. Lebedev conside-
ra ca in dreptul muncii nu sunt temeiuri pentru formarea si dezvoltarea institutiei
juridice a reprezentarii, intrucat raportul juridic de munca nu admite modificarea
componentei subiective. Caracterul personal al muncii constituie o temelie a rapor-
turilor juridice de munca [7].

Totodata, remarcam faptul cd autorii rusi M. V. Lusnikova si A. M. Lusnikov sunt
sustinatorii teoriei privind admisibilitatea institutiei reprezentarii in cadrul raportu-
rilor individuale de munca [8]. In plus, autorii mentionati considera ca institutiei re-
prezentdrii in dreptul muncii urmeaza sa-i fie rezervat un loc special in cadrul partii
generale a dreptului muncii si, totodatd, in cuprinsul Codului muncii al Federatiei
Ruse. Aceastd institutie juridica ar urma, dupa M. V. Lusnikova si A. M. Lusnikov, sa
intruneasca doud tipuri de reprezentdri juridice de munca: reprezentarea salariatilor
si a angajatorilor in raporturi individuale de munca si reprezentarea in cadrul rapor-
turilor colective de munca (de parteneriat social) [9].

Consideram ca institutia juridica a reprezentarii poate fi regdsita doar in seg-
mentul raporturilor colective de munca, cand, presupunem, sunt initiate negoci-
eri colective in vederea incheierii contractului colectiv de munca sau a conventiei
colective. Dupa cum am mentionat, la desfasurarea unor astfel de raporturi sunt
implicati subiectii colectivi, si anume: reprezentantii salariatilor si ai angajatorilor.

In opinia noastra, institutia juridica a reprezentarii nu-si gaseste nici un sprijin
normativ in cadrul raporturilor individuale de munca, intrucat munca prestata in
temeiul contractului individual de munca are intotdeauna o naturd personala. in
asemenea circumstante si doar cu referire la raporturile individuale de munca, ne
raliem la opinia autorului rus M. V. Lebedev, care a respins, in mod categoric, ideea
formarii unei noi institutii juridice a reprezentarii in dreptul muncii.

Caracterul personal al contractului individual de munca se refera nu numai la
persoana angajata, ci si la angajator, intrucat salariatul a cazut de acord sa incheie
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contractul individual de munca cu o anumita persoana juridica sau fizica. Gratie ca-
racterului personal al contractului individual de munca, un astfel de contract ince-
teaza in circumstante ce nu depind de vointa partilor in cazul decesului salariatului
(declardrii acestuia decedat sau disparut fard urmad in temeiul hotararii judecatoresti)
sau al angajatorului persoana fizica (art. 82 lit. a) -b) din CM al RM).

Revenind la problematica capacitatii juridice de munca, vom mentiona cd in ca-
litate de conditii ale acesteia sunt recunoscute: criteriul de varsta si criteriul volitiv.
Ultimul criteriu vizeaza starea psihica a persoanei. In viziunea majoritatii autorilor,
capacitatea juridica de munca nu depinde de starea psihica a acesteia. Astfel, auto-
rul rus N. G. Alexandrov (H. I. Anekcangpos) a afirmat cd ,recunoasterea capacitatii
juridice de munca la o persoana declarata incapabila conform dreptului civil nu
se prezinta ca un paradox” [10]. O astfel de pozitie a fost partial sustinuta de catre
M. V. Lusnikova si A. M. Lusnikov, care afirma ca starea psihica si fizica a persoanei
influenteaza doar asupra volumului capacitatii juridice de munca.

O opinie diametral opusa expune O.V. Smirnov (O. B. CvmupHoB) [11], care consi-
dera ca persoana fizica declarata incapabila nu poate fi titular al dreptului la munca,
intrucat, ca urmare a lipsirii prin hotdrarea judecatoreasca de capacitate de exercitiu,
aceasta nu poate dispune de capacitate juridica de munca. In doctrina romana s-a
mentionat ca nu pot incheia contract individual de munca persoanele puse sub
interdictie din cauza alienatiei sau debilitatii mintale, intrucat acestea nu dispun de
capacitate de exercitiu si le lipseste deci discerndmantul [12].

in opinia noastra, persoanele cu dizabilitati dispun de capacitate juridica de
munca, dar volumul acesteia este redus. (in sensul Legii RM nr. 60/2012 privind
incluziunea sociala a persoanelor cu dizabilitati, prin notiunea de ,persoana cu
dizabilitati” se intelege o persoana cu deficiente fizice, mintale, intelectuale sau sen-
zoriale, deficiente care, in interactiune cu diverse bariere/obstacole, pot ingradi par-
ticiparea ei deplina si eficienta la viata societatii in conditii de egalitate cu celelalte
persoane). O astfel de afirmatie se intemeiaza pe considerentul ca persoanele in
cauza pot fi incadrate in munca conform pregatirii lor profesionale si a capacitatii
lor de munca, atestate prin certificatul de incadrare in grad de dizabilitate si con-
form recomandarilor continute in programul individual de reabilitare si incluziune
sociald, emis de Consiliul National pentru Determinarea Dizabilitatii si Capacitatii de
Munca sau structurile sale teritoriale.

Mentiondm, in acest sens, ca, potrivit dispozitilor Ordinului Ministerului
Sanatatii si Ministerului Protectiei Sociale, Familiei si Copilului al RM nr. 30/99 din 15
aprilie 2009-M cu privire la aprobarea Recomandarilor de munca in diverse limitari
functionale la persoanele cu dizabilitati (nu a fost publicat in Monitorul Oficial al
Republicii Moldova), persoanelor cu dereglari functionale in afectiuni mintale si de
comportament li se recomanda activitate de munca cu: a) evitarea ritmului de acti-
vitate fix, fara pauze, cu responsabilitati; b) evitarea profesiunilor cu risc de acutizare
a tulburarilor; c) activitate adaptiva cu efect psihoterapeutic benefic; d) prestarea
muncii statice cu solicitari fizice si psihice limitate in conditiile zonei de confort;
e) activitati energetice ocupationale cu actiune psihoterapeuticd benefica. In plus,
legislatia in vigoare instituie un regim facilitar de munca in privinta persoanelor cu
dizabilitati.

De-a lungul mai multor ani, ONG-uri ca DPI (Internationala Persoanelor cu Diza-
bilitati) si Inclusion International se lupta in vederea egalizarii sanselor pentru per-
soanele cu dizabilitati intelectuale si eliminarea oricdror forme de discriminare a
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acestei categorii de persoane, inclusiv in segmentul angajarii in munca. In viziunea
mai multor organisme internationale, dizabilitatea intelectuala se deosebeste radi-
cal de bolile mintale.

Dizabilitatea intelectuald este o stare caracterizata prin dificultdti de invatare
si intelegere, cauzata de o dezvoltare incompleta a inteligentei. Aceasta stare este
permanenta si nu poate fi ameliorata cu ajutorul medicamentelor. Dizabilitatea in-
telectuala poate fi determinata de factori genetici sau de mediu, insa nu de factori
psihologici sau sociali. Desi persoanele cu dizabilitati intelectuale intampina anu-
mite dificultati de invatare, ele pot avea un anumit grad de independenta sau chiar
pot deveni independente.

In conformitate cu art. 33, alin. (4) din Legea RM nr. 60/2012,Privind incluziunea
sociala a persoanelor cu dizabilitati’, in vederea realizarii dreptului la munca, per-
soanelor cu dizabilitati li se ofera posibilitatea de a activa in cadrul oricdrei intreprin-
deri, institutii, organizatii, inclusiv in cadrul intreprinderilor specializate, sectiilor si
sectoarelor specializate, daca sunt intrunite conditiile stabilite de lege.

Totodata, atragem atentia asupra faptului cd muncii ii revine un rol deosebit de
important in procesul reabilitarii socioprofesionale a persoanelor suferinde de tul-
burdri psihice. Astfel, in privinta acestor persoane se aplica uneori ergoterapia (tera-
pia prin munca) [13], prin care se subintelege o tehnica medicala care contribuie la
reabilitarea socioprofesionala a persoanei suferinde de tulburari psihice, oferind
terapie prin munca adaptatd, reprofesionalizare, activitate profesionald protejata
(art. 1 din Legea RM nr. 1402/1997 ,Privind sandtatea mentala” [14].

in opinia autorilor Valentina Pritcan, Larisa Boderscova, Jana Chihai, valoarea eco-
nomica a ergoterapiei are o importanta secundara prin faptul ca: scurteaza perioada
incapacitatii de munca; este un mijloc de instruire a deficientelor pentru obtinerea
unor castiguri prin munca, economisind ajutoarele medicale si pensiile. Totodata, au-
torii mentionati subliniaza ca principala sarcina a ergoterapiei nu este de a crea valori,
ci de a ajuta beneficiarul sa redobandeasca relatiile cu societatea si viata. Nu intere-
seaza cantitatea productiei, ci ceea ce simte beneficiarul, posibilitatea de a fi din nou
activ, de a crea ceva nou, fenomen ce are valoare si pentru societate [15].

Autorii Alexandru Nacu si Anatol Nacu au elucidat modalitatile concrete de apli-
care a ergoterapiei in privinta bolnavilor psihici. Astfel, pornind de la rolul esential
ce revine muncii in formarea si mentinerea starii de echilibru a personalitatii umane,
acesti autori au reliefat mai multe structuri (unitati) in cadrul carora activitatea de
munca se prezinta ca factorul terapeutic principal, sianume [16]:

- atelierele protejate, deschise atat in cadrul cooperativelor de productie (cu ges-
tiune proprie), cat si in cadrul intreprinderilor industriale. In asemenea ateliere pot
activa bolnavii psihici cu deficiente mai usoare. in cazul dat, nu se pune problema
indeplinirii normelor de productie, atentia fiind concentrata asupra integrarii lor de
munca, si nu asupra calitatii sau volumului prestatiei;

- centrele de ajutor prin muncd, avand o organizare mai laxa si dispunand de
mijloace de munca de o mai mare mobilitate, sunt rezervate bolnavilor cu deficiente
mai accentuate si cu randament mai scazut comparativ cu cei care desfasoara
activitati in cadrul atelierelor protejate;

- centrele de distribuire a muncii la domiciliu, care pot fi organizate pentru
bolnavii care nu-si pot parasi locuinta, dar care sunt apti de a efectua o parte din
operatiile inerente unei activitati utile.

Legislatia Republicii Moldova cuprinde unele reglementari ce vizeaza limitarea
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temporara a practicdrii unor activitati profesionale si a activitatilor cu pericol sporit
in cazul persoanelor suferinde de tulburari psihice. Astfel, in conformitate cu preve-
derile art. 6 din Legea RM nr. 1402/1997 ,Privind sdnatatea mentald”, in caz de tulbu-
rari psihice, persoana poate fi declarata incapabila de a desfasura anumite activitati
profesionale si activitati cu pericol sporit pentru un termen de cel mult 5 ani, cu
dreptul de reexaminare ulterioara. Hotararea restrictiva este emisa de o comisie me-
dicald, imputernicita de organul de ocrotire a sanatatii, in temeiul concluziei asupra
sanatatii psihice a persoanei, si poate fi contestata in instanta judecatoreascd. Daca
pana la expirarea termenului de 5 ani persoana nu este reexaminatad de un consiliu
(o comisie) de expertiza medicala a vitalitatii, ea devine, in mod automat, capabila
sa desfdsoare activitatile mentionate.

Potrivit prevederilor art. 34, alin. (4) din Legea RM nr. 60/2012 ,Privind incluziu-
nea sociald a persoanelor cu dizabilitati”, angajatorii, indiferent de forma de organi-
zare juridica, care conform schemei de incadrare a personalului au 20 de angajati si
mai mult, creeaza sau rezervd locuri de munca si angajeaza in munca persoane cu
dizabilitati intr-un procent de cel putin 5 la suta din numarul total de salariati. Toto-
data, angajatorii vor asigura evidenta cererilor (a documentelor anexate la acestea)
ale persoanelor cu dizabilitati care s-au adresat pentru a fi angajate in munca intr-
un registru separat de stricta evidentd, care va contine inscrisuri privind deciziile de
angajare sau refuz, cauzele refuzului, contestatiile etc.

Angajarea persoanei cu dizabilitati in munca se realizeaza in urmatoarele forme:

- la intreprinderi, institutii si organizatii in conditii obisnuite;

- la domiciliu. In conformitate cu art. 35, alin. (2) din Legea RM nr. 60/2012 ,,Pri-
vind incluziunea sociala a persoanelor cu dizabilitati’, persoanele cu dizabilitati an-
gajate la domiciliu beneficiaza din partea angajatorului de transportul la si de la
domiciliu al materiilor prime si materialelor necesare in activitate si al produselor
finite, precum si de adaptare rezonabild, dupa caz;

- la intreprinderile specializate, fondate de societatile si asociatiile obstesti ale per-
soanelor cu dizabilitati. in art. 36, alin. (2) din Legea RM nr. 60/2012 ,Privind incluziu-
nea sociala a persoanelor cu dizabilitati” se prevede ca statul va subventiona partial
procurarea utilajului si a materiei prime, crearea locurilor de munca; de asemenea, va
compensa partial contributiile de asigurdri sociale de stat achitate de catre intreprin-
derile specializate ale Societatii Invalizilor din Republica Moldova, Societatii Orbilor
din Republica Moldova si Asociatiei Surzilor din Republica Moldova. Mijloacele finan-
ciare respective vor fi aprobate anual prin legea bugetului de stat. In plus, intreprinde-
rile specializate se scutesc de impozite si taxe conform legislatiei in vigoare.

Problema constatarii existentei sau inexistentei capacitatii juridice de mun-
ca prezinta o serie de dificultati in cazul persoanelor fizice a cdror capacitate de
exercitiu a fost limitatd. Facem in acest sens referire la prevederile art. 25, alin. (1) din
CCal RM, potrivit cdruia persoana care, in urma consumului abuziv de alcool sau de
droguri si de alte substante psihotrope, inrdutateste starea materiald a familiei sale
poate fi limitata de catre instanta de judecata in capacitatea de exercitiu.

Persoana limitata in capacitatea de exercitiu are dreptul sa incheie acte juridice
cu privire la dispunerea de patrimoniu, sa primeasca si sa dispuna de salariu, de
pensie sau de alte tipuri de venituri doar cu acordul curatorului.

Asadar, observam ca limitarea persoanei fizice (a salariatului) in capacitatea de
exercitiu nu implica nemijlocit lipsirea acesteia (acestuia) de capacitatea juridicd
de munca. Insa trebuie sa facem o remarca: legislatia in vigoare inainteaza cerinte
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privind dispunerea de capacitate deplina de exercitiu la ocuparea anumitor functii
(functii de raspundere), si anume: functionar public (art. 27, alin. (1) lit. ¢) din Le-
gea RM nr. 158/2008,Cu privire la functia publica si statutul functionarului public”
[17]; procuror (art. 36 alin. (1) lit. b) din Legea RM nr. 294/2008 ,Cu privire la Procu-
raturd” [18]; ofiter de informatii si securitate (art. 7 alin. (1) lit. a) din Legea RM nr.
170/2007 ,Privind statutul ofiterului de informatii si securitate”[19]; administrator
al societatii cu raspundere limitata (art. 69 alin. (2) din Legea RM nr. 135/2007
,Privind societatile cu raspundere limitata” [20]; grefier (art. 11 lit. ¢) din Legea
RM nr. 59/2007 ,Privind statutul si organizarea activitatii grefierilor din instantele
judecatoresti” [21]; angajat al Curtii de Conturi (art. 24 alin. (1) lit. a) din Legea
Curtii de Conturi, nr. 261/2008[22] s.a. In aceste circumstante, se pune intrebarea
daca limitarea in capacitatea de exercitiu, operatd in privinta persoanei care ocu-
pa una dintre functiile mentionate mai sus, va avea sau nu consecinte negative
pentru aceasta pe taramul profesional?

Dupa cum rezulta din prevederile CC al RM, persoana limitatd in capacitatea
de exercitiu nu sufera de tulburdri psihice si, deci, isi poate constientiza sau dirija
actiunile sale. In privinta acestei persoane sunt instituite anumite limitari in ceea ce
priveste incheierea actelor juridice cu privire la dispunerea de patrimoniu, primirea
si dispunerea de salariu, de pensie sau de alte tipuri de venituri. Ca urmare, legislatia
civila nu consacra urmari negative pe linia profesionalad pentru persoana fizica care
a fost limitatd in capacitatea de exercitiu.

Insd, in opinia noastra, faptul ca legiuitorul a statuat in actele legislative
mentionate mai sus o cerintd speciala privind dispunerea de capacitate deplina de
exercitiu la ocuparea functiilor de raspundere, conduce la ideea ca limitarea salari-
atului In capacitatea de exercitiu va antrena necorespunderea acestuia conditiilor
pentru numirea in functia respectiva sau pentru aflarea in exercitiul acesteia. in plus,
putem invoca, in acest sens, un argument suficient, citand prevederile art. 15 alin.
(2) lit. b) din Legea RM nr. 333/2006 ,Privind statutul ofiterului de urmarire penald”
[23], potrivit caruia, nu poate fi numita in functia de ofiter de urmdrire penala per-
soana care a fost declaratd, in modul stabilit de legislatie, incapabila sau limitata in
capacitatea de exercitiu, precum si dispozitiile art. 6 din Legea serviciului in orga-
nele vamale (nr. 1150/2000) [24], care instituie restrictii atat la angajarea in organul
vamal, cat si in perioada exercitiului functiunii in cadrul acestuia pentru persoana
recunoscutd, prin hotdrare judecatoreasca definitiva, incapabila sau cu capacitate
de exercitiu limitata. Observam ca cerinta legala privind dispunerea de capacitate
deplina de exercitiu, gratie faptului ca a fost formulata putin altfel in ultimele doua
pasaje legislative, face dovada unui grad mai mare de concretizare.

Spre deosebire de criteriul volitiv, cel al varstei este consfintit expres in legislatia
muncii a RM. Astfel, art. 46, alin. (2) din CM al RM prevede ca persoana fi-
zica dobandeste capacitatea de munca la implinirea varstei de 16 ani. Cu titlu de
exceptie, persoana fizica poate incheia un contract individual de munca si la implini-
rea varstei de 15 ani, cu acordul scris al parintilor sau al reprezentantilor legali, daca,
in consecinta, nu i vor fi periclitate sanatatea, dezvoltarea, instruirea si pregatirea
profesionald. Acordul parintilor sau al reprezentantilor legali pentru tanarul intre
15-16 ani trebuie sa fie prealabil sau cel putin concomitent incheierii contrac-
tului individual de munca, special (sa vizeze un anumit contract) si expres (sa fie
exprimat in forma scrisa). Lipsa acordului din partea parintilor sau a reprezentantilor
legali antreneaza nulitatea absoluta a contractului individual de munca.
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Consideram ca parintii sau reprezentantii legali au posibilitatea de a revoca acor-
dul lor in cazurile in care conditiile de munca, existente in momentul incheierii con-
tractului individual de munca, se modifica si pot periclita sanatatea, dezvoltarea, in-
struirea si pregétirea profesionald a minorului. In aceste conditii, concluzionam, ca
art. 82 din CM al RM, care enumera temeiurile de incetare a contractului individual de
munca in circumstante ce nu depind de vointa partilor, urmeaza sa fie completat cu
urmatorul temei: revocarea de cdtre parinti sau reprezentanti legali a acordului dat
pentru incheierea contractului individual de muncd, in cazul salariatului minor cu var-
sta cuprinsa intre 15-16 ani.

In temeiul art. 46, alin. (4) din CM al RM, se interzice incadrarea in munca a per-
soanelor in varsta de pana la 15 ani, precum si angajarea persoanelor private de
instanta de judecata de dreptul de a ocupa anumite functii sau de a exercita o anu-
mita activitate in functiile si activitatile respective.

Reglementdrile nationale privind varsta minima de incadrare in munca cores-
pund intru totul instrumentelor internationale din domeniu. Astfel, Conventia OIM
nr. 138/1973,Privind varsta minima de incadrare in munca” [25], prin reglementarile
sale, instituie interdictia incadrarii in munca a persoanelor sub varsta de 15 ani. De
asemenea, acest instrument international releva faptul ca varsta incadrarii in munca
nu poate fi, in nici un caz, inferioara varstei la care inceteaza scolarizarea obligatorie.

Cu toate acestea, articolul 7 din Conventia nr. 138/1973 acorda legislatiei nationale
posibilitatea autorizarii incadrdrii in munci usoare a persoanelor intre 13 si 15 ani sau
a executarii de cdtre aceste persoane a unor astfel de munci, cu conditia ca muncile
respective: a) sa nu fie susceptibile de a le prejudicia sanatatea sau dezvoltarea; b) sa
nu fie de natura a le prejudicia: interesul pentru scoala, participarea la programele de
orientare sau formare profesionala aprobate de autoritatea competentd, posibilitatea
de a beneficia de instruirea obtinutd. Codul muncii al RM interzice utilizarea muncii per-
soanelor in varsta de pand la 18 ani la lucrdrile cu conditii de munca grele, vatamatoare
si (sau) periculoase, la lucrdri subterane, precum si la lucrari care pot sa aduca preju-
dicii sandtatii sau integritdtii morale a minorilor (jocurile de noroc, lucrul in localurile
de noapte, producerea, transportarea si comercializarea bauturilor alcoolice, a articole-
lor din tutun, a preparatelor narcotice si toxice). De asemenea, persoanele in varsta de
pana la 18 ani nu pot efectua lucrari si ocupa functii materialmente responsabile, cum
ar fi cele de casieri, controlori, vanzatori, sefi de depozite si alte functii specificate in
Hotdrarea Guvernului RM nr. 449/2004 ,Despre aprobarea Nomenclatoarelor functiilor
detinute si lucrdrilor executate de catre salariatii cu care angajatorul poate incheia con-
tracte scrise cu privire la raspunderea materiala individuala sau colectiva (de brigada)
depling, precum si a contractelor-tip cu privire la raspunderea materiala deplind”[26].

Prevederile CM al RM referitor la interdictia antrendrii minorilor la anumi-
te tipuri de lucrdri sunt dezvoltate si concretizate in Hotararea Guvernului RM nr.
541/2014 ,Cu privire la aprobarea Nomenclatorului lucrdrilor cu conditii de munca
grele, vatamatoare si/ sau periculoase la care este interzisa aplicarea muncii
persoanelor in varsta de pana la 18 ani si a Normelor de solicitare maxima admise
pentru persoanele in varsta de pana la 18 ani la ridicarea si transportarea manuald a
greutatilor” din 07.07.2014 [27]. Astfel, potrivit Anexei nr. 2 al Hotararii mentionate
sunt stabilite norme de solicitare maxima admise pentru persoanele in varsta de
pana la 18 ani la ridicarea si transportarea manuala a greutatilor:

- persoanelor mai tinere de 18 ani le sunt proscrise lucrarile: a) care tin de ridi-
carea si transportarea manuala a greutatilor: pentru persoanele de ambele sexe in
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varsta de la 15 pana la 16 ani — orice greutate; pentru persoanele de ambele sexe in
varstd de la 16 pana la 18 ani - greutati de 2 kg (masa totala a greutatilor transporta-
te in timpul unui schimb de lucru nu trebuie sa depdseasca 700 kg); b) la executarea
carora, de rand cu lucrul de baza, sunt ridicate si transportate manual greutati: pen-
tru persoanele de ambele sexe in varsta de la 15 pand la 16 ani — greutati mai mari
de 2 kg; pentru persoanele de ambele sexe in varsta de la 16 pana la 18 ani - greutati
mai mari de 4 kg;

- durata lucrdrilor de transportare manuald a greutdtilor nu trebuie sa
depaseascd o treime din durata schimbului de lucru, iar masa totala a greutatilor
transportate in timpul schimbului nu trebuie sa depaseasca: pentru persoanele de
ambele sexe in varsta de la 15 pana la 16 ani - 175 kg; pentru persoanele de ambele
sexe in varsta de la 16 pana la 18 ani - 350 kg.

Retinem ca legislatia in vigoare poate institui o varstda minima majorata pentru
aparitia capacitatii juridice de munca. De exemplu, in functia de ofiter de informatii
si securitate poate fi angajata doar persoana care a atins varsta de cel putin 21 de
ani (art. 7, alin. (1) din Legea RM nr. 170/2007 ,Privind statutul ofiterului de informatii
si securitate”). O cerinta similara este prevdzuta de art. 20, alin. (1) lit. a) si art. 27,
alin. (2) lit. a) din Legea RM nr. 283/2003 ,Privind activitatea particulara de detectiv
si de paza” [28] in privinta persoanelor care vor sa fie incadrate in activitatea parti-
culara de detectiv si de paza. Desigur ca astfel de reglementari tin de problematica
diferentierii capacitatii juridice de munca.

Limita maxima de varsta pana la care se mentine capacitatea juridica de munca
poate fi statuata in acte normative doar pentru ocuparea anumitor functii. Astfel,
conform art. 82, lit. i) din CM al RM, conducatorul unitatii de stat, inclusiv munici-
pale, sau al unitatii cu capital majoritar de stat urmeaza sa fie eliberat din serviciu
la atingerea varstei de 65 de ani. In situatia analizata, atingerea limitei maxime de
varstd micsoreaza volumul capacitatii juridice de munca a persoanei vizate, dar nu
impiedica ocuparea oricarei alte functii a carei exercitare nu implicd asemenea re-
strictii de varstd. Ca o confirmare la cele spuse, mentionam ca notad la art. 82 din
Codul muncii al RM statueaza: persoanele eliberate din serviciu in temeiul art. 82,
lit. i) din CM al RM pot fi angajate pe o durata determinata conform art. 55, lit. f) din
CM al RM in orice functie, alta decat cea de conducétor de unitate de stat, inclusiv
municipald, sau de unitate cu capital majoritar de stat.

Potrivit legislatiei in vigoare, capacitatea juridica de munca a persoanei poate
fi supusa unor limitari. Asadar, limitarea capacitatii juridice de munca se admite in
cazurile prevazute de lege in privinta persoanei care a savarsit o infractiune sau o
contraventie. De exemplu, in temeiul sentintei de condamnare, persoana poate fi
privata de dreptul de a ocupa anumite functii sau de a exercita o anumita activita-
te pe un termen de la 1 la 5 ani. In sensul Codului penal al Republicii Moldova (in
continuare — CP al RM) [31], privarea de dreptul de a ocupa anumite functii sau de
a exercita o anumita activitate consta in interzicerea de a ocupa o functie sau de a
exercita o activitate de natura aceleia de care s-a folosit condamnatul la savarsirea
infractiunii (art. 65 alin. (1) din CP al RM).

Limitarea capacitatii juridice de munca poate fi operata doar cu respectarea
strictd a urmdtoarelor conditii [32]: a) o astfel de limitare poate surveni doar in ca-
zurile prevazute de lege; b) poate fi dispusa in mod individual, in temeiul hotararii
judecatoresti; ¢) poate fi operata doar in privinta anumitor tipuri de activitati de
munca; d) este limitata in timp.
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La incheierea contractului individual de munca pot aparea situatii de incom-
patibilitate legala. In acest sens, impartasim opinia autorului roman Constantin
Bratu, care considera ca incompatibilitatile sunt ,acele limitari sau restrangeri ale
capacitatii juridice, reglementate in mod expres si restrictiv de lege, in scopul ocro-
tirii persoanei sau al apararii unor interese generale ale societatii” [33]. De exem-
plu, art. 296, alin. (2) din CM al RM stabileste incompatibilitati pentru desfasurarea
activitatii pedagogice (didactice). Astfel, in virtutea reglementarilor invocate mai
fnainte, nu se admit in activitatea pedagogica (didactica) persoanele private de
acest drept prin hotdrarea instantei de judecatd sau in baza certificatului medical
corespunzator, precum si persoanele cu antecedente penale pentru anumite infrac-
tiuni. Lista contraindicatiilor medicale si a infractiunilor care nu permit practicarea
activitatii pedagogice (didactice) se stabilesc prin lege.

Situatiile de incompatibilitate pot fi statuate nu doar in cuprinsul CM al
RM, darsi in dispozitiile altor acte normative. Astfel, in Hotararea Guvernului
RM nr. 743 din 11.06.2002,Cu privire la salarizarea angajatilor din unitatile cu au-
tonomie financiara” [34] sunt consacrate situatii de incompatibilitate sub forma de
restrangeri ale cumulului de functii, sianume: nu se permite cumularea de functii in
orele de program conducatorilor unitatilor, loctiitorilor si ajutorilor lor, inginerului-
sef, contabilului-sef, altor specialisti sefi, directorilor de compartimente si conduca-
torilor (managerilor, sefilor) de subdiviziuni structurale specializate in activitati de
productie, iar altor persoane cu functii de conducere nu li se permite cumularea a
doua functii de conducere (anexa nr. 6 la Hotararea Guvernului RM nr. 743/2002).
Continutul incompatibilitatilor este legat de anumite cerinte.

Astfel, este intemeiata opinia lui Constantin Bratu (viziune la care aderam) potrivit
careia unele dintre incompatibilitdti ,vizeaza ocrotirea sanatatii (spre exemplu, inter-
zicerea angajarii femeilor gravide la locuri de munca grele, vatamatoare sau pericu-
loase), altele sunt referitoare la varsta (urmaresc asigurarea unei posibilitati reale de a
se exercita anumite obligatii de serviciu), altele au in vedere eficienta unor sanctiuni
penale (cum ar fi, de exemplu, pedeapsa complementara a exercitdrii unor drepturi)
ori asigurarea apardrii sau sigurantei nationale (in cazul angajarii strainilor)” [35].

Statutul juridic al salariatului este caracterizat printr-un numdr impunator de
drepturi si obligatii ce-i revin acestuia in procesul de infaptuire a activitatii de munca.
Mentionam, in acest sens, ca drepturile de baza ale salariatului in sfera muncii sunt
consfintite in art. 42-45 din Constitutie siin art. 9, alin. (1) din Codul muncii al RM. Ast-
fel, din categoria drepturilor de baza ale salariatilor fac parte: a) dreptul la incheierea,
modificarea, suspendarea si desfacerea contractului individual de muncd, in modul
stabilit de CM al RM; b) dreptul la munca, conform clauzelor contractului individual
de muncg; c) dreptul la un loc de munca, in conditiile prevazute de standardele de
stat privind organizarea, securitatea si sanatatea in munca, de contractul colectiv de
munca si de conventiile colective; d) dreptul la achitarea la timp si integrala a salariu-
lui, in corespundere cu calificarea sa, cu complexitatea, cantitatea si calitatea lucru-
lui efectuat; e) dreptul la odihng, asigurata prin stabilirea duratei normale a timpului
de munca, prin reducerea timpului de munca pentru unele profesii si categorii de
salariati, prin acordarea zilelor de repaus si de sarbatoare nelucratoare, a concediilor
anuale platite; f) dreptul la informare deplina si veridica despre conditiile de munca
si cerintele fata de securitatea si sanatatea in munca la locul de munca; g) dreptul la
adresare catre angajator, patronate, sindicate, organele administratiei publice cen-
trale si locale, organele de jurisdictie a muncii; h) dreptul la formare profesionala, re-
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ciclare si perfectionare, in conformitate cu CM al RM si cu alte acte normative; i) dreptul
la libera asociere in sindicate, inclusiv la constituirea de organizatii sindicale si aderarea
la acestea pentru apdrarea drepturilor sale de munca, a libertatilor si intereselor sale
legitime; j) dreptul la participare in administrarea unitatii, in conformitate cu CM al RM si
cu contractul colectivde munca; k) dreptul la purtare de negocieri colective si incheiere
a contractului colectivde munca si a conventiilor colective, prin reprezentantii sai, la in-
formare privind executarea contractelor si conventiilor respective; I) dreptul la aparare,
prin metode neinterzise de lege, a drepturilor sale de munca, a libertatilor si intereselor
sale legitime; m) dreptul la solutionarea litigiilor individuale de munca si a conflictelor
colective de munca, inclusiv dreptul la greva, in modul stabilit de CM al RM si de alte
acte normative; n) dreptul la repararea prejudiciului material si a celui moral cauzate in
legdtura cu indeplinirea obligatiilor de munca, in modul stabilit de CM al RM si de alte
acte normative; o) dreptul la asigurarea sociala si medicala obligatorie, in modul preva-
zut de legislatia in vigoare.

Asadar, drepturile de baza ale salariatului pot fi clasificate in doua mari categorii:

- drepturile individuale ale salariatului, care pot fi realizate, in mod independent,
de catre fiecare salariat. Astfel, din aceasta categorie fac parte urmatoarele drepturi:
dreptul la incheierea, modificarea, suspendarea si desfacerea contractului individu-
al de munca, in modul stabilit de CM al RM; dreptul la munca, conform clauzelor
contractului individual de munca; dreptul la achitarea la timp si integrald a salariu-
lui, in corespundere cu calificarea sa, cu complexitatea, cantitatea si calitatea lucru-
lui efectuat; dreptul la odihnass. a.;

- drepturile colective ale salariatilor (care pot fi realizate doar prin reprezentare).
La aceasta categorie de drepturi pot fi raportate: dreptul la administrarea unitatii;
dreptul la purtare de negocieri colective si incheiere a contractului colectivde mun-
ca si a conventiilor colective; dreptul la informare privind executarea contractelor
colective de munca si conventiilor colective; dreptul la greva.

In doctrina rusa [36], drepturile statutare (de bazd) ale salariatului sunt divizate
in doua categorii: drepturile de muncd a cdror realizare asigura satisfacerea unui
interes material (ex. dreptul la achitarea la timp si integrala a salariului; dreptul la
odihna, asigurata prin acordarea concediilor anuale platite etc.) si drepturile de
munca cu caracter personal nepatrimonial (ex. la demnitate in munca; dreptul la
egalitatea de sanse si de tratament la angajare potrivit profesiei, la perfectionare
profesionald, la promovare in serviciu etc.).

in acest context, referindu-ne la legislatia nationald mentionam, ca obligatiile
de baza ale salariatilor sunt expuse in art. 9, alin. (2) din CM al RM, in Regulamentul
intern al unitatii, in alte acte normative locale, in fisele de post, precum si in contrac-
tul individual de munca.
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