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Salariatul este persoana fizicd, care indeplineste o munca intr-o anumita specialitate, calificare sau meserie, in schimbul
unui salariu bazat pe un contract individual de munca. Persoana fizica dobandeste capacitate generalda de munca la varsta
de 16 ani. De asemenea, persoana fizica poate dobandi capacitatea de munca la varsta de 15 ani, cu conditia ca are acordul
parintilor sau al reprezentantilor legali, munca nu este ddunatoare sanatatii si nu influenteaza scolarizarea.

Cuvinte-cheie: salariat; munca; contract individual de munca.
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The employee is a physical person who performs a work according to a certain specialty, qualification or trade, in
exchange of a wage, on the basis of the individual labour contract. The physical person acquires work capacity when he
reaches the age of 16 years. The physical person will be also able to conclude an individual labour contract when he is 15
years old, having the written consent of parents or legal representatives, provided that the work to be performed shall bring
no damage to his health, development, training and profession al grounding.

Keywords: employee; labour; individual labour contract.

Dreptul la munca se considera unul din dreptu-
rile fundamentale si inalienabile ale omului,
deoarece pentru majoritatea persoanelor munca — este
unica sau principala sursa de venit i existenta. Art.
43 din Constitutia Republicii Moldova stipuleaza ca
,orice persoana are dreptul la munca, la libera ale-
gere a muncii, la conditii echitabile si satisfacatoare
de munca, precum si la protectia Tmpotriva somaju-
lui” [1].

Intr-o lume mercantilistd, salariatul este cel care
munceste pentru banii sii in forma neta, pentru rav-
nitul profit al angajatorului si pentru contributiile
obligatorii catre stat. El munceste pentru a-si permite
un trai la care ravneste, in asa mod producand bunuri
materiale pentru circuitul economic, valori intelec-
tuale si spirituale. Acest fapt conditioneaza diverse
interactiuni Intre salariat si alte persoane cu statut
echivalent, cu angajatorul, cu societatea in general
si, nu 1n ultimul rand, cu statul, care este reprezen-
tat de organele sale menite s reglementeze relatiile
aparute in urma acestei conlucrari.

in prezent, statul nu se mai ocupa cu garantarea
unui loc de munca pentru fiecare persoana apta din
punctul de vedere al capacitatilor atat personale, cat
si legale, ci intreprinde un set de actiuni pentru a asi-
gura functionalitatea principiului libertatii muncii.
Se pot enumera astfel de masuri ca: implementarea
unor politici de pregitire profesionald; implemen-
tarea masurilor active si pasive de ocupare a fortei
de munca; supravegherea aplicarii corecte si unifor-
me a legislatiei muncii; oferirea unei atentii sporite
categoriei de someri. Chiar daca statul nu poate sa
se implice direct in raporturile de munca, rolul sau
este sa lichideze dezechilibrul de pe piata muncii.
Acesta promoveaza politici necesare in diverse ra-
muri ale economiei nationale, pentru ca sa stimuleze

functionarea intregului mecanism cu specificul unei
economii de piatd. Astfel, se impun niste obiective
de mijloc si nu de rezultat, asa cum reieseau din spe-
cificul economiei dirijate. La etapa actuald, statul
garanteaza posibilitati de angajare, si nu un loc de
muncd nemijlocit.

Pentru a obtine calitatea de salariat, legislatia
muncii cere Intrunirea anumitor criterii generale,
aplicabile tuturor salariatilor, iar pentru anumite
profesii, se cere Intrunirea unor criterii speciale. Ast-
fel criteriile generale, la care face referire legislatia
muncii, sunt cele care privesc criteriul de varstd si
cel volitiv.

Criteriul de virsta

Codul muncii prevede ca ,,persoana fizica doban-
deste capacitate de munca la implinirea varstei de 16
ani”, aceasta constituind regula generald aplicabila
in sfera raporturilor juridice de munca. Insa de la re-
gula generald exista si exceptii, care admit angajarea
persoanei in campul muncii de la varsta de 15 ani
sau, din contra, stabilesc o varstd mai mare decat cea
de 16 ani pentru a ocupa o anumitd munca.

Chiar daca pentru intervalul 15-16 ani se recunoaste
o capacitate biologica a persoanei de a munci, legislatia
laburista prevede niste conditii speciale ce urmeaza a fi
intrunite pentru ca persoana sa poatd munci. Prevederi-
le legale suplimentare in legatura cu acest fenomen vin
sa aducd un plus de protectie minorilor, care vor putea
fi incadrati In munca doar daca se vor respecta cumula-
tiv doud conditii:

a) existenta acordului scris al parintilor sau al
reprezentantilor legali. Pentru a putea fi apreciata
legalitatea acordului, este nevoie de Intrunit unele
conditii:

— acordul s fie prealabil, sau, cel putin, concomi-
tent incheierii contractului individual de munca;
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— acordul sa fie special (sa vizeze un anumit con-
tract individual de munca);

— acordul sa fie expres (forma scrisa)” [2].

b) pastrarea in afara pericolului a sdnatatii, dezvol-
tarii, instruirii si pregatirii profesionale a copilului.

Lipsa acordului parintilor sau a reprezentantilor
legali la incheierea contractului individual de munca
de catre minorul cu vérsta cuprinsa intre 15 si 16 ani
antreneaza nulitatea contractului de munca, deoare-
ce art.84 alin.(1) CM dispune ca nerespectarea ori-
careia dintre conditiile stabilite de prezentul cod la
incheierea contractului individual de munca atrage
nulitatea acestuia [3].

in cazul in care pe parcursul executirii muncii
parintii sau tutorii dacd constatd cd munca prestata
de salariat contravine conditiilor stabilite la inche-
ierea contractului individual de munca, acestia nu
au posibilitatea de a-si retrage acordul, ceea ce ar
genera o incetare de drept a contractului de munca
(asa cum este reglementat in Codul muncii al Roma-
niei). In acest context, venim cu o propunere de lege
ferenda ca art. 82 Codul muncii (dedicat incetarii
contractului individual de munca 1n circumstante ce
nu depind de vointa partilor), s fie completat cu o
litera noua, si anume: retragerea acordului parintilor
pentru prestarea muncii de catre salariatul cu varsta
cuprinsd intre 15-16 ani.

Deoarece minorii sunt o categorie de la care anga-
jatorii sunt constienti ca nu pot sa solicite acelasi vo-
lum de lucru ca de la un adult, fapt justificat de sensibi-
litatea lor fizica, psihologica si pregatirea profesionala
partiald, ,.,in acest caz, ne aflam pe taramul tratamen-
tului diferentiat, care este justificat de dorinta statului
de a proteja minorii contra activitatilor care ar putea
sa le dauneze” [4]. Astfel, titlul X al Codului muncii
al Republicii Moldova este intitulat — ,,Particularitati
de reglementare a muncii unor categorii de salariati”,
in cadrul caruia un capitol intreg este destinat muncii
persoanelor in varstd de pana la 18 ani. Principalele
reglementari din acest capitol se refera la necesitatea
supunerii minorilor anterior angajarii si ulterior anual
pana la implinirea varstei de 18 ani unor controale me-
dicale prealabile, normarea muncii conform legislatiei
(24 de ore pe saptimana pentru salariatii cu varsta
cuprinsd intre 15 si 16 ani si 35 de ore pe sdptamana
pentru salariatii cu varsta intre 16 si 18 ani) [5] etc.
O garantie prevazuta la acest capitol este necesitatea
acordului scris al agentiei teritoriale pentru ocuparea
fortei de munca atunci cand se decide concedierea
salariatului minor conform, cu exceptia temeiului de
lichidare a unitatii.

Din criteriul varstei pot rezulta si unele incompa-
tibilitati, adica ,,acele limitari sau restrangeri ale
capacitatii juridice, reglementate in mod expres si
restrictiv de lege In scopul ocrotirii persoanei sau
al apdrarii unor interese generale ale societatii” [6].
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Prin prisma incompatibilitatilor la criteriul varstei se
permite impunerea unor prevederi exprese in ceea ce
tine de Intrunirea capacitatii depline de exercitiu si/
sau fixarea unui numdr de ani impliniti pentru per-
soane care intentioneazd sd ocupe anumite posturi.
Activitatile ce necesitd Intrunirea conditiei enuntate
sunt selective si justificate, deoarece, in caz contrar,
s-ar fi adus atingere principiului libertatii muncii.

Sunt unele functii care presupun un grad sporit de
complexitate, de unde rezulta necesitatea cultivarii
unor abilitati in timp, prin obtinerea studiilor complete
sau/si prin acumularea unei experiente de munca. E
fireasca solicitarea 1n astfel de cazuri a unor persoane
care sd poatd duce povara unor responsabilitati mai
mari. Spre exemplu, pentru functionarul public se
cere ca iIn momentul in care candideaza la o functie
sa aiba capacitate deplina de exercitiu; Legea privind
statutul ofiterului de informatii si securitate ofera si o
varsta de pornire, pe langa detinerea de cétre candidat
a capacitatii depline de exercitiu. Astfel, poate fi an-
gajatd In functie de ofiter de informatii persoana care
,»a atins varsta de cel putin 21 de ani si are capacitate
deplina de exercitiu” [7].

Deci, pentru anumite functii speciale, legea
stabileste concret drept o conditie de angajare — can-
didatul s& aibad capacitate de exercitiu deplina, re-
spectiv o persoand cu capacitate de exercitiu limi-
tatd nu va putea ocupa functiile respective. Din cele
mentionate, rezultd cd persoanele cu capacitate de
exercitiu limitatd au acces la locurile de munca pen-
tru care legea nu prevede expres contrariul. Sprijin
pentru aceasta afirmatie este prevederea din art. 25 a
Codului civil [8] al Republicii Moldova, care indica
despre posibilitatea limitarii capacitatii de exercitiu
persoanelor care, in urma consumului abuziv de al-
cool sau consumului de droguri si de alte substante
psihotrope, inrdutitesc starea materiald a familiei.
Acest fapt poate fi dispus doar de catre instanta de
judecata (fenomen care se bucura si de reversibili-
tate). Modalitatea prin care aceasta reglementare are
tangenta cu regimul juridic al salariatului, se dedu-
ce din alin.(2) al articolului invocat anterior, care
ne indicd despre persoana cu capacitate limitata de
exercitiu ca ,,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”.

Prin aceasta limitare nu se aduce atingere carac-
terului intuitu personae al contractului individual de
munca, precum acest aspect presupune cé ,,salariatul
nu poate fi reprezentat de catre o altd persoana pentru
indeplinirea obligatiilor asumate prin contract” [9].
Terta persoana, mai exact — curatorul, participa doar
la raportul prin care se dispune de salariu, aceasta
actiune fiind prevazuta de legiuitor pentru a proteja
de consecintele unei gestionari lipsite de prioritati
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a castigului banesc, fapt care ar prejudicia mem-
brii dependenti de aceste resurse. Pe aceasta cale se
face aplicabila prevederea Declaratiei Universale a
Drepturilor Omului, care enuntd ci ,,orice om care
munceste are dreptul la o retribuire echitabila si sa-
tisfacatoare care sa-i asigure atat lui, cat si familiei
sale o existentd conforma cu demnitatea umana si
completatd, la nevoie, prin alte mijloace de protectie
socialda” [10]. Plata salariului este o obligatie a anga-
jatorului, care este obligat sa-l plateasca curatorului
celui Incadrat in munca la intrunirea unor conditii:

— sa existe o cerere a persoanelor interesate prin
care se solicita limitarea capacitatii de exercitiu;

— temei al limitarii capacitatii de exercitiu sa fie
consumul abuziv de catre salariat a alcoolului, dro-
gurilor sau a altor substante psihotrope;

— rezultatul actiunilor enumerate anterior trebuie
sa fie Inrautitirea starii materiale a familiei salaria-
tului;

— sd existe o hotaridre a instantei de judecata
care declara salariatul a fi cu capacitate de exercitiu
limitata;

— sa se instituie curatela asupra salariatului vi-
zat.

Exemple de meserii pentru care se solicitd ca
persoana sa aiba capacitate deplind de exercitiu sunt:
functionar public, procuror, ofiter de informatii si
securitate, administrator al societatii cu raspundere
limitata, judecator etc.

In acelasi context, apare intrebarea cum trebuie sa
procedeze angajatorul 1n situatia in care pe parcursul
indeplinirii atributiilor de serviciu persoana este li-
mitatd in capacitatea de exercitiu.

Spre exemplu, in cazul functionarilor publici,
Legea 158/2008 prevede drept temei de Incetare a
raporturilor de serviciu ale functionarului public
in circumstante ce nu depind de vointa partilor —
dacé functionarul public nu mai intruneste una din
conditiile specificate la art. 27 alin. (1) lit. a) si ¢), iar
lit. ¢) se refera la conditia ca candidatul la functia pu-
blica trebuie sa detina capacitate deplina de exercitiu.
Respectiv, dacd functionarul public este limitat in
capacitatea de exercitiu sau, in genere, este lipsit de
capacitatea de exercitiu, acesta constituie motiv de
incetare a raportului juridic de serviciu.

Legea cu privire la Procuratura [11] prevede
drept temei de incetare a raporturilor de serviciu in
circumstante ce nu depind de vointa partilor, art.
57 alin. (1) lit. h) ramanerea definitiva a hotararii
judecatoresti privind limitarea capacitatii de exercitiu
sau incapacitatea de exercitiu a procurorului.

Astfel putem deduce faptul ca odati ce se impune
drept conditie de accedere in functie ca persoana sa
aiba capacitate deplina de exercitiu, este absolut firesc
ca limitarea sau pierderea capacitatii de exercitiu sa
constituie temei de incetare a muncii.

Nr. 12, 2016

REVISTA NATIONALA DE DREPT -

Referitor la criteriul de varsta mai poate fi enuntat
faptul ca legea mai impune conditii si pentru varsta
maxima pand la care persoana poate sd munceasca
in anumite functii. Spre exemplu, art.82 lit.i) Codul
muncii prevede temei de incetare a contractului in-
dividual de munca in circumstante ce nu depind de
vointa partilor — ,,atingere a varstei de 65 de ani de
catre conducdatorul unitatii de stat, inclusiv municipa-
le, sau al unitatii cu capital majoritar de stat”. Potrivit
notei de la finele art.82 al Codului muncii, persoanele
eliberate din serviciu 1n temeiul lit. i) pot fi angajate
pe o durata determinata conform art.55 lit. f), in orice
functie, alta decat cea de conducitor de unitate de
stat, inclusiv municipald, sau de unitate cu capital
majoritar de stat.

Un alt exemplu se desprinde din Legea cu privire
la Centrul National Anticoruptie, unde varsta cola-
boratorilor care au anumite grade militare se plafo-
neaza dupa urmatoarele reguli: ,,de la plutonier la ca-
pitan — 50 de ani; de la maior la colonel — 55 de ani;
general-maiorul — 60 de ani; general-locotenentul si
general-colonelul — 65 de ani” [12].

Potrivit art.301 alin.(1) lit.c) Codul muncii, ra-
porturile de munca ale cadrelor didactice inceteaza
in caz de stabilire a pensiei pentru limitd de var-
sta. Articolul nominalizat a fost supus controlului
constitutionalitatii, iar Curtea Constitutionala a emis
decizia sa la data de 23 aprilie 2013 [13]. Curtea a
notat cd stabilirea unor criterii pentru exercitarea
anumitor activitati nu poate fi privitd a priori ca o
incalcare a dreptului constitutional la munca sau ca o
discriminare in raport cu exercitarea altor activitati.
Asemenea limitare poate avea un caracter necesar,
atunci cand este determinata de specificul unei profe-
sii, care, datorita exigentelor sporite fata de calitatile
fizice si psihice ale persoanei, nu pot fi exercitate de
persoane in etate, sau atunci cand servesc ca masura
de optimizare a utilizarii fortei de munca in anumite
sectoare de activitate. Curtea a relevat ca activitatea
didactica este o activitate intelectuala complexa, de-
osebita prin particularitatile sale si pentru exercita-
rea acestei activitati, cadrele didactice trebuie sa-si
mentind in timp calitdtile profesionale si personale,
sd corespundd exigentelor sporite determinate de
schimbarile care se produc in sistemul educational.
Curtea a mentionat ca marja de apreciere a statului in
reglementarea sferei si procesului de invatamant este
mai mare decat in alte domenii si poate fi realizata
prin diverse instrumente, pornind de la importanta
acestui domeniu pentru dezvoltarea societatii. De
asemenea, Curtea a retinut ca prin dispozitiile lega-
le criticate legiuitorul a limitat dreptul de a exercita
profesia de cadru didactic in legatura cu stabilirea
pensiei pentru limitd de vdrsta. Aceasta limitare
este justificatd de natura specificd a domeniului de
activitate n care se aplicd, invatamantul fiind un
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domeniu de interes public, reglementat prin norme
ce garanteaza o buna desfasurare a procesului de in-
struire. Curtea a retinut ca norma supusa controlului
constitutionalitatii nu constituie o incalcare a dreptu-
lui la munca, din moment ce conditiile de exercitare
a acestui drept sunt reglementate prin lege. Stabili-
rea unor conditii, implicit de varsta, pentru exercita-
rea profesiei de cadru didactic reprezintd o conditie
legala aplicabila tuturor persoanelor aflate in aceeasi
situatie, fara discriminare, astfel Tncat nu se poate
sustine ca norma legald criticatd incalcad principiul
constitutional al libertatii de alegere a profesiei sau a
locului de munca si nici dreptul la munca.

In contextul celor mentionate, Curtea a retinut ci
este admisibil un tratament diferentiat bazat pe cri-
teriul de varsta atunci cand, avand in vedere natura
unei activitati profesionale sau conditiile de exerci-
tare a acesteia, criteriul in cauza constituie o cerinta
profesionald esentiald si determinanta. Un tratament
diferentiat pe motive de varsta poate fi admis si jus-
tificat de un obiectiv legitim, in special de politica
ocuparii fortei de munca, a pietei muncii sau a for-
marii profesionale.

Avand in vedere dispozitiile legale contestate,
raporturile de munca ale cadrelor didactice incetea-
za in momentul in care persoana si-a realizat efec-
tiv dreptul la pensie pentru limita de varsta, iar unul
din criteriile ce determina realizarea acestui drept il
constituie atingerea varstei stabilite de lege (57 de
ani pentru femei si 62 de ani pentru barbati). Pen-
tru aceste considerente, Curtea a statuat cd cadrele
didactice care dispun de o calificare si capacitate de
muncd corespunzatoare §i au atins varsta de pensi-
onare, dar nu si-au realizat dreptul la pensie, 1si pot
continua activitatea didacticad fard riscul incetarii
contractului individual de munca. Astfel, pornind de
la argumentele invocate mai sus, Curtea Constitutio-
nald a recunoscut constitutionald prevederea art.301
alin. (1) lit. ¢) din Codul muncii al Republicii Mol-
dova nr.154-XV din 28 martie 2003, in redactia Le-
gii nr. 91 din 26 aprilie 2012 pentru modificarea si
completarea unor acte legislative.

In practica europeani, de asemenea, au fost dispu-
se spre judecare litigii privind incetarea raporturilor
de muncé cu cadrele didactice pe motivul atingerii
varstei de pensionare, spre exemplu cauza dedu-
sd judecdtii In fata Curtii Europene de Justitie Vasil
Ivanov Georgiev impotriva Tehnicheski Universitet —
Sofia, filiala din Plovdiv (Cauze conexate C-250/09
si C-268/09) din 18 noiembrie 2010 [14]. Legisla-
tia din Bulgaria permite unui angajator sa rezilieze
contractul de munca al unui profesor universitar care
a implinit varsta de 65 de ani si prevede ca, dupa
implinirea acestei varste, raportul de muncd poate
fi prelungit doar sub forma unui contract pe durata
determinata de un an, 1n limita totala a trei ani. Cur-
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tea de Justitie a Uniunii Europene a fost solicitata sa
se expuna daca aceste norme contravin prevederilor
Directivei 2000/78/EC a Consiliului. Conform di-
rectivei, discriminarea directa are loc cand o persoa-
na este tratatd mai putin favorabil in comparatie cu
altele, de exemplu, pe criterii de varstd. Un tratament
diferentiat pe motive de varstd nu constituie o dis-
criminare interzisa decat atunci cand este justificat
in mod obiectiv si rezonabil de un obiectiv legitim.
Un astfel de obiectiv ar putea constitui o politica le-
gitima a ocuparii fortei de munca, a pietei muncii i
a formarii profesionale. Guvernul Bulgariei, sustinut
de guvernele Slovaciei si Germaniei, precum si de
Comisie, a sustinut ca legislatia nationald in acest
aspect le oferda generatiilor tinere posibilitatea de a
accede la posturi profesionale, astfel contribuind la
sporirea calitatii invatamantului si cercetarii. Curtea
de Justitie a Uniunii Europene a sustinut ca Direc-
tiva 2000/78/CE a Consiliului a decis ca reglemen-
tarile legislatiei nationale, care dispuneau incetarea
raporturilor de munca ale cadrelor didactice odata
cu atingerea varstei de 65 de ani este conformd cu
prevederile normative la nivel de Uniune Europeana.
Curtea a subliniat insa ca o astfel de reglementare
trebuie sd urmareasca un obiectiv legitim cu privire
la piata muncii sau politica ocuparii fortei de munca,
si trebuie sd fie realizabil prin mijloace adecvate si
necesare. Prin scop legitim poate fi Inteles obiectivul
de a oferi un invatamant de calitate i un numar mai
mare de posturi pentru profesorii din diferite gene-
ratii.

Reglementari similare privind incetarea raportu-
rilor de serviciu a functionarilor publici pe motivul
atingerii varstei de pensionare se regasesc in art. 62
alin. (1) lit. d) din Legea privind functionarul public
si statutul functionarului public [15].

Stabilirea censului de varstd pand la care per-
soana poate ocupa anumite functii este conforma si
cu normele internationale din acest domeniu. Ast-
fel, Organizatia Internationald a Muncii, in cadrul
mai multor prevederi normative, a statuat faptul ca
stabilirea anumitor diferentieri in reglementarea
relatiilor de munca pot avea loc cu conditia ca aceste
diferentieri sunt justificate si necesare. Spre exem-
plu, Conventia Organizatiei Internationale a Muncii
nr.11/1958 privind discriminarea in domeniul ocupa-
rii fortei de munca si exercitarii profesiei stipuleaza
ca diferentierile, excluderile sau preferintele inteme-
iate pe calificdrile cerute pentru o anumita functie
nu sunt considerate discriminari. Suplimentar, Reco-
mandarea OIM privind lucratorii in varsta prevede
cd, in cazuri exceptionale, limitele de varsta pot fi
stabilite in temeiul unor cerinte speciale, conditii si
norme pentru anumite tipuri de locuri de munca.

Criteriul volitiv. Criteriul volitiv presupune
acordul salariatului si al angajatorului de a incheia




contractul individual de munca. Caracterul de act
bilateral semnifica faptul ca contractul de munca se
incheie intre doi subiecti: angajatorul si salariatul,
avand la baza principiul libertatii de vointa.

Conform Codului civil al Republicii Moldova,
»consimtamant este manifestarea, exteriorizatd, de
vointd a persoanei de a incheia un act juridic” [16].
Din caracterul intuitu personae al contractului in-
dividual de munca, rezultd ca pentru a-si manifesta
consimtamantul, salariatul nu poate sa apeleze la un
reprezentant, deci va trebui sa isi exprime in mod
direct vointa.

Vizavi de conditiile de valabilitate ale
consimtamantului, legislatia in vigoare cere sa fie
intrunite urmatoarele conditii:

— consimtamantul partilor contractante trebuie sa
fie exprimat valabil;

— consimtadmantul urmeaza sa provinad de la o
persoana cu discernamant si sd se exprime cu intentia
de a produce efecte juridice;

— acordul de vointd urmeaza si fie realizat in
conditiile prescrise de normele legale;

— consimtamantul partilor contractante nu trebuie
sa fie afectat de un viciu de consimtamant [17].

Forma in care consimtamantul se manifestd nu
are relevanta asupra existentei raportului de munca
in sine. Pentru contractul individual de munca, nu
este nevoie de o forma anume, ca in cazul contrac-
telor solemne. Chiar daca Codul muncii stabileste
expres necesitatea intocmirii contractului individual
de munca in forma scrisa, incheierea acestuia in for-
ma verbald nu duce la declararea nulitatii contractu-
lui. In cazul in care nu s-a respectat forma scrisa la
incheierea contractului de munca, iar in urma unui
control efectuat de Inspectoratul muncii se va con-
stata acest neajuns, atunci angajatorul va fi somat sa
incheie contractul in forma scrisa. Daca angajatorul
refuza perfectarea in forma scrisd a contractului de
munca, salariatul poate singur sesiza Inspectoratul
de Stat al muncii, sindicatele sau chiar instanta de
judecatd. Probarea existentei raportului juridic de
munca se va face prin orice mijloc de proba.

In dreptul muncii, ticerea nu se considera a fi o
modalitate de manifestare a consimtdmantului, deci
se cere exteriorizarea macar verbald a dorintei de a
contracta. In raporturile de munci, inscrisul este o
conditie care ar putea sa influenteze in momentul
probatiunii, dar nu asupra valabilitatii actului. CM
RM prevede ca daca contractul individual de munca
nu s-a incheiat in forma scrisi, acesta se considera
a fi incheiat pentru o perioadd nedeterminata. Mo-
mentul in care acesta va Incepe sd produca efecte, va
fi consideratd ziua in care salariatul a fost admis la
lucru de catre angajator, sau altd persoana din unitate
care are drept responsabilitate angajarea personalu-
lui. In acest caz, daca salariatului fi va reusi sa do-
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vedeasca faptul admiterii la munca, angajatorul va fi
obligat la perfectarea in forma scrisd a contractului
individual de munca.

Acordul salariatului de a incheia contractul de
muncd se materializeaza prin semnarea contractului
individual de muncé. Evident, ca anterior angajarii,
angajatorul are obligatia legala de a informa sala-
riatul cu privire la conditiile de muncéd, precum si
clauzele viitorului contract de munca prezentate in
cadrul ofertei de angajare in campul muncii.

Viciile de consimtamdnt sunt reglementate de
dreptul comun, fiind aplicabile si in sfera raporturi-
lor juridice de munca.

Eroarea reprezinta o falsa reprezentare a realitétii,
iar art. 227 CC RM prevede ca serveste temei de de-
clarare nuld a actului juridic doar daca este o eroare
considerabila. In acelasi timp, articolul citat prezinti
situatiile in care eroarea poartd caracter considerabil,
si anume, daca la incheierea actului juridic a existat
o falsa reprezentare referitor la: natura actului juri-
dic; calitétile substantiale ale obiectului actului juri-
dic; partile actului juridic (partenerul sau beneficia-
rul), in cazul in care identitatea acestora este motivul
determinant al incheierii actului juridic. In acelasi
timp, eroarea imputabila celui al carui consimtamant
este viciat nu poate servi temei pentru anularea ac-
tului juridic.

In vederea prevenirii erorii, Codul muncii insti-
tuie obligatii privind informarea in materia raportu-
rilor juridice de munca. Astfel, potrivit art. 48 CM
anterior angajarii sau transferdrii intr-o noua functie,
angajatorul are obligatia de a informa persoana care
urmeaza a fi angajata sau transferata despre conditi-
ile de activitate in functia propusa, oferindu-i infor-
matia prevazuta la art. 49 alin.(1), precum si infor-
matia 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 contract individual de munca sau al unei
scrisori oficiale, ambele semnate de angajator. La an-
gajare, salariatului 1i vor fi puse la dispozitie, supli-
mentar, conventiile colective care-i sunt aplicabile,
contractul colectiv de munca, regulamentul intern al
unitatii, precum si informatia privind cerintele de se-
curitate §i sdnatate in munca aferente activitatii sale.
In cazul in care salariatul urmeaza sa-si desfasoare
activitatea in strainatate, angajatorul are obligatia de
a-1 furniza, in timp util, toata informatia prevazuta la
art. 49 alin. (1) si, suplimentar, informatii referitoare
la: durata muncii 1n strainitate; moneda in care va
fi retribuitd munca, precum si modalitatea de plata;
compensatiile si avantajele in numerar si/sau 1n na-
tura aferente plecarii in strdinatate; conditiile speci-
fice de asigurare; conditiile de cazare; aranjamentele
de calatorie tur-retur.

Dolul. Art.228 CC RM prevede ca dolul, actul
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juridic a carui incheiere a fost determinata de com-
portamentul dolosiv sau viclean al uneia dintre parti
poate fi declarat nul de instanta de judecata chiar si
in cazul in care autorul dolului estima ca actul juridic
este avantajos pentru cealaltd parte. Daca una dintre
parti trece sub ticere anumite mprejurari la a caror
dezvaluire cealaltd parte nu ar mai fi incheiat actul
juridic, anularea actului juridic poate fi ceruta numai
in cazul in care, in baza principiului bunei-credinte,
se putea astepta ca cealaltd parte sa dezvaluie aceste
imprejurdri. Cel mai adesea dolul se poate manifesta
din partea candidatului la functia de salariat, deoa-
rece acesta este tentat sa prezinte anumite acte false
pentru a dovedi ca are unele competente, insa care in
realitate nu exista.

Violenta este de doud tipuri: fizicd si psihica.
Art.229 CC RM prevede ca actul juridic incheiat in
urma constrangerii prin violenta fizica sau psihica
poate fi declarat nul de instanta de judecata chiar si
in cazurile cand violenta a fost exercitatd de un tert.
Nu orice violenta constituie viciu de consimtdmant,
ci doar violenta care este de naturd sa determine o
persoana sa creada ca ea, sotul, o ruda sau o alta per-
soand apropiatd ori patrimoniul lor sunt expusi unui
pericol iminent.

Leziunea n calitate de viciu de consimtdmant
a trezit in literatura de specialitate discutii aprinse,
deoarece, in viziunea unor autori, aceasta constituie
viciu de consimtamant aplicabil in sfera raporturilor
juridice de munca, iar in viziunea altora, leziunea in
calitate de viciu de consimtamant nu isi are aplicabi-
litate in sfera muncii.

Autoarea Raluca Dimitriu sustine ca restrictia
adusa libertatii contractuale prin reglementarea le-
ziunii nu-gi gaseste un suport suficient in perimetrul
unei ramuri de drept in care libertatea contractuala
este deja restrictionatd. Mai mult, dreptul muncii
are un caracter protectiv pentru salariat, una dintre
functiile de baza ale acestei ramuri de drept rezida in
protectia salariatilor impotriva abuzurilor (exceselor)
puterii angajatorului. Ca urmare, dispare necesitatea
de a apela la mecanismul juridic de recunoastere a
nulitatii contractului individual de muncé incheiat
prin leziune [18]. Ne raliem la parerea exprimata de
autoarea Raluca Dimitriu, deoarece Codul muncii
contine o serie de garantii juridice in materia pro-
tejarii salariatilor contra abuzurilor din partea anga-
jatorilor. Astfel art.12 CM prevede ca clauzele din
contractele individuale de munca, din contractele
colective de munca si din conventiile colective sau
din actele juridice emise de autoritatile administrati-
el publice mentionate la art.4 lit.d) si e), care inrau-
tatesc situatia salariatilor in comparatie cu legislatia
muncii sunt nule si nu produc efecte juridice.

Criteriul medical. Criteriul medical pe care sunt
supusi sa-1 intruneasca unii salariati, este rezultatul
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unei politici de protectie a populatiei. In baza con-
tractului individual de munca, salariatul pune la
dispozitia angajatorului forta sa de munca, cel din
urma fiind obligat sd asigure pentru aceasta conditii
in conformitate cu rigorile care sd permita protectia
vietii i sanatatii salariatilor din cadrul unitatii.

Posibilitatea ca persoana sd activeze in calitate
de salariat este asiguratd si de capacitatea acesteia
de a fi apta din punct de vedere biologic sa realize-
ze obiectivele care 1i sunt solicitate. Adica pe langa
capacitatea juridica se cere si capacitatea de munca,
cea care 1i permite sa realizeze, din punct de vedere
fizic, totalitatea actiunilor conform prevederilor con-
tractuale. Conditia unei sanatiti bune este solicitata
de citre angajator doar dacd legea prevede expres
ca Intrunirea conditiei medicale este una obligatorie
la angajare. Necesitatea acestei reglementari vine sa
aduca echilibru intre libera beneficiere de dreptul la
munca si ocrotirea sdnatdtii ca obiectiv social prio-
ritar.

Actele pe care le solicitd angajatorul la incheierea
contractului individual de munca contin in enumera-
rea lor si ,certificatul medical, in cazurile previazu-
te de legislatia in vigoare”. Deci unele categorii de
salariati cad sub incidenta acestei reglementari, de-
oarece activitatea lor presupune niste particularitdti
de unde rezulta riscuri eventuale sporite de a pericli-
ta starea sanatatii altor persoane.

Este necesar ca solicitarea certificatului medi-
cal sd 1si urmareasca strict scopul, adica sa permita
angajatorului sa adopte decizia prin care va preveni
cazuri de inrautatire a sanatatii celor care activeaza
in unitate si a altor persoane asupra carora salariatul
poate avea impact direct sau indirect. Criteriul medi-
cal, care sta la baza recrutarii personalului, face par-
te din politica de mentinere a securitdtii si sdnatatii
in munca a salariatilor.

Listasalariatilor care sunt obligati sd treaca contro-
lul medical la angajare si ulterior in timpul activitatii
de munca a fost aprobatd prin Ordinul Ministerului
Sanatatii al Republicii Moldova nr. 255 din 15 no-
iembrie 1966 cu privire la organizarea obligatorie a
examenelor medicale ale salariatilor din intreprinde-
rile alimentatiei, institutiilor medicale si cele pentru
copii, precum si Ordinul Ministerului Sanatatii nr.
132 din 17 iunie 1996 privind examenele medicale
obligatorii la angajarea in munca si periodice ale lu-
cratorilor care sunt supusi actiunii factorilor nocivi
si nefavorabili.

Cerinte speciale privind controlul medical al
salariatilor se aplica in cazul minorilor, potrivit ca-
rora salariatii minori vor fi angajati In campul mun-
cii doar dupa un control medical preventiv. Ulterior,
pana la atingerea varstei de 18 ani, ei vor trece anual
controlul medical din contul angajatorului.

Criteriul profesional. Cerinta de studii constituie
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o conditie la angajarea in cdmpul muncii doar pentru
acele meserii care necesitd o pregatire profesiona-
18 speciala. Astfel, cei care doresc sa se angajeze in
campul muncii, vor fi obligati sa prezinte diploma
de studii sau alte acte ce certificd o anumitd pregati-
re profesionald doar 1n cazurile expres prevazute de
lege.

Concluzie. Exercitarea dreptului la munca de
catre persoanele fizice se poate realiza In conditiile
stabilite de legislatia in vigoare. Astfel, pentru
obtinerea calitatii de salariat, sunt necesare prezenta
obligatorie a doua criterii: cel de varsta si cel vo-
litiv. Alte criterii, precum cel medical, profesional
etc. sunt necesare doar in cazurile prevazute de lege.
Legislatia muncii reglementeazd expres conditiile
pentru obtinerea calitatii de salariat, Insa, din paca-
te, legislatia laburista nu prevede posibilitatea ince-
tarii contractului individual de munca din initiativa
parintilor sau a tutorilor pentru salariatii cu varsta
cuprinsd intre 15-16 ani, atunci cand conditiile de
munci incalci prescriptiile legale. In acest context,
venim cu o propunere de lege ferenda, urmand ca
art. 82 Codul muncii (dedicat incetarii contractului
individual de munca in circumstante ce nu depind de
vointa partilor) sa fie completat cu o literd noua, si
anume: retragerea acordului parintilor pentru presta-
rea muncii de catre salariatul cu varsta cuprinsa intre
15-16 ani.
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