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SUMMARY
The individual labor contract is one of the basic acts in the regulation of the labor relations.
Taking into consideration that the labor contract is a whole of different clauses in the regulation of
the relations between the employee and the employer, it’s importance can not be disputed, this article
analyzes the main theoretical aspects regarding the legal aspects of the labor contract and their practi-
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&cal application.
C ontinutul contractului individual de munca
constituie o totalitate a conditiilor (clauzelor)
care determind drepturile si obligatiile reciproce ale
partilor contractante. In aceste conditii, nu trebuie
confundat continutul contractului individual de
muncd cu continutul raportului juridic de munca,
ultimul prezentandu-se ca totalitatea drepturilor si
obligatiilor subiectilor raportului juridic determinate
de contractul individual si colectiv de munca si de
legislatia muncii.

In opinia autorilor romani', contractul individual
de munca are, in continutul sau, o parte legald si una
conventionala. In continuare, acesti autori precizeazi
ca partea legald a contractului individual de munca
este acea care se referd la drepturi si obligatii
cuprinse in Codul muncii si in alte acte normative ce
reglementeaza raporturile juridice de munca. Asadar,
chiar daca anumite clauze nu sunt prevazute expres,
ele rezulta din lege. In sfarsit, in aceeasi lucrare s-a
mentionat cd partea legala a contractului individual de
munca are o importantd deosebitd in cazul personalului
unitatilor bugetare si al regiilor autonome cu specific
deosebit, deoarece drepturile si obligatiile salariatilor
care activeaza in cadrul acestor unitati se stabilesc, in
mod imperativ, prin acte normative.?

Partea conventionald a contractului individual de
munca reprezintd acea parte a contractului ldsata la
liberul acord de vointa al partilor contractante. Insa,
subliniem faptul ca, spre deosebire de domeniul
raporturilor juridice civile, libertatea de vointa este
mult mai limitata (restrnsd) in cazul negocierii si

incheierii contractului individual de munca. Aceasta
concluzie se fundamenteaza pe stipulatiile art.12
si art.49 alin.(3) din Codul muncii al Republicii
Moldova,® potrivit cdrora este interzisd stabilirea
pentru salariat, prin contractul individual de munca,
a unor conditii sub nivelul celor prevazute de actele
normative in vigoare, de conventiile colective si de
contractul colectiv de munca.

Dupa parerea noastra, aceste reflectii asupra
structurii binome a contractului individual de munca
sunt intemeiate. Mai mult ca atat, putem demonstra
ca intre cele doud parti ale contractului individual de
munca exista si o conexiune stransa. Aceasta afirmatie
poate fi ilustratd prin urmatoarea referire normativa:
conform art.84 alin.(4) din Codul muncii, in cazul
in care o clauzd a contractului individual de munca
este afectatd de nulitate, deoarece stabileste pentru
salariat drepturi sub limitele impuse de legislatie, de
conventiile colective sau de contractul colectiv de
muncd, ea va fi nlocuitd in mod automat de dispozitiile
legale, conventionale sau contractuale minime
aplicabile. Aceastd norma juridica ne sugereaza doua
idei: a) in caz de coliziune intre partea legala si cea
conventionald a contractului individual de munca
(rezultata din faptul ca prin clauzele contractuale
au fost fixate pentru salariat unele garantii juridice
sau sociale sub nivelul celor stabilite prin actele
normative), va surveni nulitatea clauzei contractuale
ce formeaza partea conventionala a contractului
individual si, In consecintd, se va supune executarii
partea legala a contractului individual de munca; b) pe

27




{ REVISTA NATIONAL]\ DE DREPT Nr. 1, ianuarie 2009

parcursul executarii contractului individual de munca,
structura acestuia (partea legala si cea conventionald)
se bucurd de o anumita dinamica.

Contractul individual de munca poate cuprinde doua
categorii de clauze: clauze generale, care se regasesc
in orice contract, si clauze specifice (facultative), care
sunt caracteristice unui anumit contract de munca.

Potrivit prevederilor art.58 alin.(1) si ale art.49
alin.(1) din Codul muncii, contractul individual de
munca se incheie in forma scrisa si trebuie sa cuprinda
urmatoarele clauze generale: numele si prenumele
salariatului; datele de identificare ale angajatorului;
durata contractului; data de la care contractul
urmeaza sa-si produca efectele; specialitatea, profesia,
calificarea, functia; atributiile functiei; riscurile
specifice functiei; drepturile i obligatiile salariatului;
drepturile si obligatiile angajatorului; conditiile de
retribuire a muncii, inclusiv salariul functiei sau
cel tarifar si suplimentele, premiile si ajutoarele
materiale; compensatiile si alocatiile, inclusiv pentru
munca prestata in conditii grele, vatamatoare si (sau)
periculoase; locul de muncad; regimul de munca
si de odihna; perioada de proba, dupa caz; durata
concediului de odihna anual si conditiile de acordare
a acestuia; conditiile de asigurare sociald; conditiile
de asigurare medicala.

In cazul in care salariatul urmeaza si-si desfagoare
activitatea in strainatate, angajatorul are obligatia de
a-1 pune la dispozitie, in timp util, toatd informatia
prevazuta la art.49 alin.(1) din Codul muncii si,
suplimentar, informatii referitoare la: a) durata
perioadei de munca in straindtate; b) moneda n care
va fi retribuitd munca, precum si modalitatea de plata;
c¢) compensatiile si avantajele in numerar si (sau) in
natura aferente plecarii in strdindtate; d) conditiile
specifice de asigurare.

Conform art.48 din Codul muncii, anterior incheierii
contractului individual de munca, angajatorul are
obligatia de a informa persoana care solicitd angajarea
cu privire la principalele clauze pe care le va cuprinde
contractul individual de munca (statuate in art.49 din
Codul muncii).

Norma juridica reflectatd mai sus prezinta pentru
unii practicieni un indiciu suficient pentru a recunoaste
contractul individual de munca ca fiind un contract
de adeziune. O atare concluzie este insa fundamental
eronatd, deoarece finalitatea normei juridice invocate
mai inainte consta in prevenirea cazurilor de dol prin
reticenta.*
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In procesul determinirii continutului contractului
individual de muncé partile contractante trebuie sa
retind urmatoarele aspecte:

v'la determinarea specialitatii, profesiei, calificarii
si functiei se cere ca partile sd se conduca de
Clasificatorul Ocupatiilor din Republicii Moldova.
Atentionam adaugator asupra faptului ca, reiesind din
prevederile art.41/4 din Codul cu privire la contra-
ventiile administrative, utilizarea de catre persoanele
cu functie de raspundere, la completarea documentelor
oficiale, a denumirilor de profesii sau functii care nu
corespund Clasificatorului Ocupatiilor, atrage dupa
sine aplicarea unei amenzi in marime de la saptezeci
si cinci la doud sute de unitati conventionale;

v'dacd in continutul contractului de munca au fost
inserate clauze care, intr-un mod minutios, releva
atributiile functiei, precum si drepturile si obligatiile
salariatului, atunci dispare necesitatea de a mai elabora
o instructiune de serviciu pentru salariatul in cauza.
Cu toate acestea, precizam ca, in unele acte normative,
fisele de post (instructiunile de serviciu) sunt privite
ca documente obligatorii ce tin de resurse umane. De
exemplu, conform pct.3 din Cerintele profesionale
fata de personalul angajat n unitatile de alimentatie
publica (expuse Tn Anexa nr.6 la Hotararea Guvernului
Republicii Moldova nr.1209 din 8 noiembrie 2007°),
functiile, obligatiile, drepturile si responsabilitatea
personalului angajat in unitatile de alimentatie publica
trebuie sa fie expuse 1n figa postului si aprobate de catre
conducdtorul unitatii;

v partile contractante urmeaza sa specifice la
concret marimea salariului de functie, precum si a
suplimentelor, sporurilor si ajutoarelor materiale. Nu
se admit referiri la alte acte normative cu caracter
local, cum ar fi: ,,Salariul de functie se stabileste
conform statelor de personal”. Mai mult ca atat, daca
in contractul individual de munca s-a facut o referire
la un act normativ cu caracter local, acesta din urma
devine parte componentd a contractului individual de
munca. Ca urmare, salariatului trebuie sa i se aduca
la cunostinta cuprinsul acestui act, contra semnatura;

v'la stabilirea duratei contractului individual
de munca partile contractante trebuie sa respecte
prevederile art.54-55 din Codul muncii. Asadar,
conform art.54 alin.(1) din Codul muncii, contractul
individual de munca se incheie, de reguld, pe durata
nedeterminatd. Legislatia muncii consfinteste si o
importanta prezumtie: dacd in contractul individual de
munca nu este stipulatd durata acestuia, se prezuma
ca acesta a fost incheiat pe o duratd nedeterminata.




In continuare, Codul muncii prevede ca relatiile de
munca pot fi constituite si pe o durata determinata, ce
nu depdseste 5 ani, numai in vederea executdrii unor
lucrari cu caracter temporar, in urmatoarele cazuri: -
pentru perioada indeplinirii obligatiilor de munca ale
salariatului al carui contract individual de munca este
suspendat (cu exceptia cazurilor de aflare a acestuia
in greva) sau pentru perioada in care el se afla Tn unul
din concediile prevazute la art.112, 120, 123, 124, 126,
178, 299 si 300 din Codul muncii; - pentru perioada
indeplinirii unor lucrari temporare cu o durata de pana
la 2 luni, precum si in cazul unor lucrari sezoniere care,
in virtutea conditiilor climaterice, se pot desfasura
numai intr-o perioadd anumitd a anului. Pentru
aplicarea corectd a acestui temei, se cere studierea
atentd a Nomenclatorului lucrarilor sezoniere, care
a fost aprobat prin Hotararea Guvernului Republicii
Moldova nr.1273 din 19 noiembrie 2004.¢ In
corespundere cu dispozitiile acestei hotarari, la
categoria lucrarilor sezoniere se atribuie: fermentarea
tutunului; recoltarea legumelor; cultivarea livezilor;
culesul strugurilor; ambalarea productiei finite in lazi;
transmiterea sfeclei de zahar la spalare si curatire etc.
Caracterul sezonier al muncii trebuie sa fie specificat
in contractul individual de munca si in ordinul de
angajare In munca a salariatului; - cu persoane care
isi fac studiile la institutiile de invatamant la cursurile
de zi; - la alegerea, pe o perioadd determinatd a
salariatilor, In functii elective 1n autoritatile publice
centrale si locale, precum si in organele sindicale,
patronale, ale altor organizatii necomerciale si ale
societdtilor comerciale; - cu conducatorii unitétilor,
adjunctii lor si contabilii-sefi ai unitatilor; - in alte
cazuri prevazute de legislatia in vigoare;

v'in unele cazuri, partile contractante pot insera
in continutul contractului individual de munca
clauza contractuald privind stabilirea perioadei de
proba. Asadar, perioada de proba nu constituie un act
unilateral al angajatorului, ci trebuie prevazuta expres
atat in contractul de munca, cat si in ordinul (decizia,
hotarérea, dispozitia) de angajare a salariatului. In lipsa
unei astfel de clauze, se considera ca salariatul a fost
angajat fara perioada de proba;

v'regimul de munca si de odihna se descrie detaliat
in contractul individual de munca in cazul in care
pentru salariatul repectiv urmeaza sa fie stabilite
conditii speciale (de exemplu, regimul de munca
partial sau munca ce se presteaza in schimburi etc.).
In restul situatiilor este suficientd simpla referire la
regulamentul intern al unitatii si la alte acte normative
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locale. Reiesind din prevederile art.101 din Codul
muncii, in contractul individual de munca, incheiat
cu salariatul care va activa in conditiile muncii 1n
schimburi, se cere efectuarea unei referi la programul
muncii in schimburi. Programul muncii in schimburi se
aproba de angajator de comun acord cu reprezentantii
salariatilor si se aduce la cunostinta salariatilor cu cel
putin o luna inainte de punerea lui in aplicare (art.101
alin.(3), (4) din Codul muncii).

Dupa cum am subliniat, este interzisa stabilirea
pentru salariat, prin contractul individual de munca,
a unor conditii sub nivelul celor prevazute de actele
normative in vigoare, de conventiile colective si de
contractul colectiv de munca. De exemplu, Judecétoria
Réscani a pronuntat hotdrarea judecatoreasca din
01.07.2003, prin care a respins neintemeiat actiunea
lui V.D. de repunere in functie impotriva SRL
,L. Moldova”. Astfel, instanta de judecatd nu a luat in
consideratie faptul invocat de catre reclamant precum
ca clauza contractuala, prin care angajatorul 1si asuma
prerogativa de a desface unilateral contractul de munca
cu conditia respectarii termenului de preaviz, este
una contrara legii, clauza care contravine nu numai
prevederilor Codului muncii, dar si dispozitiilor
generale ale Codului civil al Republicii Moldova.
In consecinti, clauza contractuald respectivi se
impunea a fi recunoscutd nuld, iar deoarece aceasta
clauza a permis angajatorului concedierea salariatului,
respectiv anularea clauzei ar fi atras anularea ordinului
de concediere.”

O serie de dispozitii, care reglementeaza contractul
individual de muncad (de exemplu, drepturile si
obligatiile angajatorului si salariatului), avand caracter
de ordine publicd, determina consecinta ca partile nu
pot deroga de la ele spre a-i crea salariatului un regim
mai defavorabil. Aceste dispozitii reprezinta un minim
de garantie pentru salariati, incat orice clauza conven-
tionala contrara este nula in temeiul art.49 alin.(3) din
Codul muncii.

In afara clauzelor generale, partile contractante
pot negocia si include in contractul individual de
munca clauze specifice (facultative), cum ar fi: clauza
de mobilitate; clauza de confidentialitate; clauze
referitoare la compensarea cheltuielilor de transport,
la compensarea serviciilor comunale, la acordarea
spatiului locativ; alte clauze care nu contravin
legislatiei in vigoare.

Clauzele facultative ale contractului individual
de munca nu pot fi enumerate exhaustiv atat timp
cat, in baza principiilor generale de drept, partile
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contractante pot negocia orice clauza care nu
contravine prevederilor imperative ale legii. De
exemplu, reiesind din continutul art.264 din Codul
muncii, partile contractante pot include o clauza
contractuald referitoare la marimea compensatiei in
legatura cu incetarea contractului individual de munca
incheiat cu conducatorul unitatii.

Potrivit art.52 din Codul muncii, clauza de
mobilitate este clauza prin care se permite angajatorului
sa dispuna de o activitate ce nu presupune un loc stabil
de munca 1n cadrul aceleiasi unitati.

Reiesind din prevederile legale, clauza de mobilitate
desemneaza situatia in care executarea obligatiilor de
serviciu de catre salariat nu se realizeaza intr-un loc
stabil de munca. Acesta este cazul agentilor de vanzari,
agentilor de marketing sau agentilor de asigurari etc.

Codul muncii al Republicii Moldova contine o
inovatie, care rezida in faptul ca salariatul care accepta
clauza de mobilitate poate beneficia de dreptul la o
indemnizatie specifica si (sau) de alte drepturi, conform
contractului individual de munca (art.51 alin.(2)).
Deoarece norma juridica nu precizeaza expres, apreciem
ca din categoria altor drepturi fac parte: dreptul de a
folosi autoturismul ce apartine unitatii pentru indeplinirea
obligatiilor de serviciu; dreptul de a beneficia de serviciile
sau produsele firmei la preturi mai mici etc.

Prin clauza de confidentialitate se intelege acea
clauza, prin care partile convin ca, pe toatd durata
contractului individual de munca si timp de cel mult
3 luni (respectiv, un an pentru cei care au detinut
functii de raspundere) dupa incetarea acestuia, sa nu
divulge date sau informatii de care au luat cunostinta
in perioada executarii contractului individual de
munca, in conditiile stabilite de regulamentul intern
al unitatii, de contractul colectiv sau de cel individual
de munca.

Prin inserarea in contractul de munca a clauzelor
de confidentialitate, angajatorul urmareste scopul de
a proteja informatiile ce tin de productie, tehnologie,
administrare, de activitatea financiara si de alta
activitate a unitatii, adica informatiile ce se raporteaza
la categoria ,,secretului comercial”. Actul normativ
de baza, ce statueaza diferite modalitati de protectie
a acestor informatii, este Legea Republicii Moldova
,,Cu privire la secretul comercial”, nr.171-XI1/1994.3

In literatura de specialitate s-a analizat posibilitatea
de a include in contractele individuale de munca
clauza de constiinta, cu titlul de clauza facultativa.
Includerea unei astfel de clauze in contractul individual
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de munca are drept scop posibilitatea salariatului de
a refuza executarea dispozitiei primite, daca este
contrard constiintei sale. Motivele inactiunii pot fi de
ordin: religios, moral, politic, stiintific sau tinand de
regulile de politete.” De exemplu, refuzul unui jurnalist
de a scrie si publica un articol de popularizare a unor
conceptii ateiste.'”

Codul muncii al Republicii Moldova nu prevede
expres clauza de constiinti. In consecinta, inserarea
unei asemenea clauze rdmane la latitudinea partilor
contractante. Cu toate acestea, legiuitorul nostru
trebuie sa se conduca de recomandarile Rezolutiei
nr.1003/1993, adoptate de Adunarea Parlamentara
a Consiliului Europei, potrivit carora, in contextul
necesitatii intaririi garantiilor libertatii de exprimare a
jurnalistilor, statele trebuie sa dezvolte si sa precizeze
cadrul legal al clauzei de constiinta si sa puna de acord
prevederile legislatiei nationale in acest domeniu."

In practica se intélnesc si alte clauze facultative in
contractele individuale de munca, printre care: clauza
de stabilitate, clauza de risc, clauza de obiectiv, clauza
de exclusivitate etc."

Clauza de stabilitate este o dispozitie inclusa in
contractul individual de munca prin care se garanteaza
salariatului mentinerea sa in munca o perioada certa de
timp."* Prin intermediul acesteia se limiteaza dreptul
angajatorului de a proceda la concedierea salariatului,
care beneficiaza astfel de o anumita siguranta.

Clauza de risc poate fi utilizata in unele contracte
individuale de munca in care felul muncii sau locul
muncii implica riscuri deosebite pentru salariat.
Asumandu-si un astfel de risc (de exemplu, munca
in unitdtile de circ, in mass-media), salariatul va
beneficia, ca urmare a clauzei respective, de o serie
de avantaje: timp redus de munca, echipament de
protectie, salarii majorate etc.'*

In temeiul clauzei de obiectiv, salariatul se obliga
sd obtind in munca sa un rezultat cuantificabil, de
exemplu, o anumita cantitate de produse, sa finalizeze
o anumita lucrare, sa colecteze o suma de bani etc.
»Pentru a fi valida, clauza respectiva trebuie sa fie
precisa, dar si realizabila”.'s

In ce priveste clauza de exclusivitate, observim
ca prin aceasta clauza salariatul se obliga, in perioada
executdrii contractului individual de munca incheiat
cu un anumit angajator, sa nu presteze in folosul altui
angajator sau in interes propriu munca la care s-a
obligat prin contractul individual de munca.'® In toate
cazurile, clauza de exclusivitate inclusa in contractul
individual de munca nu poate avea un caracter absolut;




in caz contrar, am fi asistat la incalcarea prevederilor
constitutionale referitoare la dreptul la munca.

In opinia noastra, continutul contractului individual
de munca trebuie sa devind o preocupare prioritard a
legiuitorului nostru in sfera raporturilor juridice de
muncd, deoarece, dupa cum rezulta din prevederile
Recomandarii Organizatiei Internationale a Muncii
»Privind relatiile de angajare”, nr.198 din 2006, statele
trebuie sa asigure standarde aplicabile tuturor formelor
de aranjamente contractuale, inclusiv acelora care
implica mai multe parti, astfel incat lucratorii angajati
sd se bucure de protectie la care au dreptul.
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